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 งานวจิยัฉบบัน้ีเป็นการ ศึกษาแนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษา 
กลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ 
ดา้นการเงิน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจการลาออก  
ของพนกังาน และเพื่อศึกษาแนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน โดยการวจิยัแบบ  
เชิงส ารวจ (Survey research) มีการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed method) คือ เชิงปริมาณ และ 
เชิงคุณภาพ มีกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน ของกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
จ านวน 113 คน ค่าสถิติท่ีใช ้คือค่าความถ่ี ค่าสถิติพื้นฐานร้อยละ และใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอย
เชิงพหุ (Multiple regression analysis) 
 จากการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 
54.87 มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป ร้อยละ 34.51 มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.41 และอยูใ่น 
ฝ่ายสนบัสนุน/ ส านกังาน ร้อยละ 61.97 ส าหรับปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยั อนัไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน ปัจจยัแรงจูงใจทางการเงิน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รนั้น มีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง 
แต่ค่าเฉล่ียของปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รมีค่าเฉล่ียรวมสูงท่ีสุด คือ 3.26 และเม่ือทดสอบ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจการลาออกจากงานของหวัหนา้งาน ผลปรากฏวา่ 
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการเงิน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน และความมัน่คง
ปลอดภยัส่งผลต่อการตดัสินใจการลาออกของหวัหนา้งาน ในขณะท่ีผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
จากผูบ้ริหารก็มีผลสอดคลอ้งกนั ทั้งน้ีผูบ้ริหารยงัเขา้ใจ และตระหนกัความพยายามในการสร้าง
แรงจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม และโครงสร้างของผลตอบแทนใหเ้หมาะสม เพื่อลดอตัราการ
ลาออกจากงานของหวัหนา้งาน 
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 The present study examines prevention of supervisor resignation, a case study of 
Guardian Industries Corp, Ltd., Thailand. It aims to investigate the effects of motivation of work, 
financial issue, and environment of the organization on resignation of employees and to examine 
how to prevent supervisors from resignation. This is the survey research. It is mixed-method 
study. The sample group included 113 executives and supervisors of Guardian Industries Corp, 
Ltd., Thailand. Statistics used to analyze data were mean, percentage, and Multiple regression 
analysis. 
 The findings showed that most respondents of the questionnaire were male (54.87%) 
who are over 41 years old (34.51%). They reported holding bachelor degree (58.41%) and 
worked in the support sections or office (61.97%). The results suggested that 3 factors of 
motivation, i.e. work, finance, and environment, were rated in the moderate level. The mean of 
the environment of organization was highest (  = 3.26). There was a relationship between 
financial motivation and environmental motivation, and motivation of security and decision to 
resign of supervisors. The in-depth interview results suggested that executives viewed the 
problems in the same direction. They understood and tried to motivate employees. They planned 
to improve the environment and wages structure as for reducing resignation of supervisors.   
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บทที่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 จากสภาวะการแข่งขนัทางเศรษฐกิจและทุกองคก์รทัว่โลกที่ก  าลงัเผชิญกบัปัญหาเร่ือง 
การลาออกของพนกังาน ในองคก์ร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากตลาดแรงงานที่ก  าลงัเติบโตขึ้นอยา่ง
ต่อเน่ือง อีกทั้งการเปิดประเทศเสรีของกลุ่ม AEC (ASEAN Economic Community) และจาก
สถานการณ์การเติบโตทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงานที่ขยายตวัของทัว่โลกนั้น ส่งผลใหอ้ตัราการ
ลาออกของพนกังานทัว่โลกในปี 2014 เพิม่สูงขึ้นอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงต่างจากปีที่ผา่น ๆ มา ที่สดัส่วน
การลาออกไม่ไดเ้พิม่ขึ้นมากนกั โดยประมาณการณ์วา่อตัราการลาออกของพนกังานทัว่โลกในปี 
2014 จะสูงถึง 161.7 ลา้นคน เพิม่ขึ้นจากปี 2012 ถึงร้อยละ 12.9  คาดการณ์วา่แนวโนม้อตัราการ
ลาออกของพนกังานจะเพิม่ขึ้นเร่ือย ๆ โดยในอีก 5 ปีขา้งหนา้จะเพิม่ขึ้นจากร้อยละ 20.6 เป็น  
ร้อยละ 23.4 และในปี 2018 พนกังานจะลาออกกนัถึง 192 ลา้นคน (ธนัวา จุลชาต, 2556 ) 
 ส าหรับกลุ่มประเทศก าลงัพฒันาอยา่งเรานั้น อตัราการลาออกของพนกังานจากบริษทั
หน่ึงไปอีกบริษทัหน่ึงก็เร่ิมมีอตัราสูงมาตั้งแต่ปี 2013 ซ่ึงเป็นผลพวงมาจากเศรษฐกิจที่คาดวา่จะ
ปรับตวัดีขึ้น แต่ส าหรับประเทศไทยนั้น เราพบวา่แมอ้ตัราการยา้ยงานของพนกังานจะยงัไม่สูงมาก
นกั แต่จากนโยบายการขึ้นค่าแรงของรัฐบาล และ AEC ที่เกิดขึ้น ก็อาจส่งกระทบต่อการบริหารคน
ใหอ้ยูก่บัองคก์รยากมากขึ้น กลุ่มผูท้ี่มีศกัยภาพสูงมีโอกาสจะลาออกจากองคก์รเพราะการแข่งขนั
ของตลาดในเร่ืองค่าจา้งนั้นสูงมากกวา่แต่ก่อน อีกทั้งยงัมีปัญหาการแข่งขนัทางดา้นเทคโนโลย ีกล
ยทุธการพฒันาองคก์ร และความหลากหลายของธุรกิจ หรือกลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ ที่อยูใ่น
สภาพแวดลอ้มการท างาน และสถานที่ที่ต่างกนั 
 ฉะนั้นหลาย ๆ บริษทัควรจะตอ้งตระหนกัถึงเร่ืองการรักษาทรัพยากรมนุษย ์หรือผูท้ี่มี
ศกัยภาพไม่ใหล้าออกจากองคก์รไป การใหค้่าตอบแทนที่เป็นรูปของตวัเงินหรือจบัตอ้งได ้
(Tangible reward) เพยีงอยา่งเดียวนั้นอาจไม่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในการดึงดูดผูท้ี่มี
ศกัยภาพและรักษาพนกังานไวไ้ด ้ทั้งน้ีองคก์รควรมองภาพรวมโดยการออกแบบผลตอบแทนแบบ
รวม (Total rewards) ที่ตอ้งอาศยัทั้งผลตอบแทนที่จบัตอ้งได ้(Tangible reward) และผลตอบแทนที่
ไม่ไดเ้ป็นรูปของตวัเงินหรือจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible reward) เพือ่สร้างความส าเร็จใหก้บัตวั
พนกังาน และหวัหนา้ อีกทั้งยงัส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่เช่นนั้นองคก์รก็จะ
เป็นผูถู้กเลือก และจะไม่ใช่ผูเ้ลือกอีกต่อไป ดว้ยเหตุน้ีเองทุกองคก์รจะตอ้งกลบัมาพจิารณาและ
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มองดูตวัเองวา่ท าอยา่งไร และภาพลกัษณ์องคก์ร (Corporate branding) ที่เกิดจากแรงบนัดาลใจ 
ไม่ใช่การสร้างภาพ (Two-faced) มีสองหนา้หรือใส่หนา้กากหลอกลวงสงัคม โดยตอ้งท าให้
ภาพลกัษณ์องคก์รเป็นบุคลิกและเป็นนิสยัขององคก์ร (Brand personality) เหมือนคนคนหน่ึงที่มี
น ้ าใจและมีมารยาทงดงาม ตอ้งท าใหเ้ป็นความเคยชิน เป็นนิสยั ไม่ใช่เป็นเพยีงการท าไปตาม
กระแสของสงัคม (กอ้งเกียรติ โอภาสวงการ, 2546, หนา้ 18)  
 ในขณะที่หลายองคก์รก าลงัประสบปัญหาพนกังานออกจากงานดว้ยสาเหตุต่าง ๆ ที่
ค่อนขา้งสูง และแนวโนม้ในอนาคตดูเหมือนวา่ปัญหาน้ีจะยิง่ทวคีวามรุนแรงมากยิง่ขึ้น เพราะ
ทศันคติในการท างานของคนรุ่นใหม่ ๆ เปล่ียนแปลงไป ปัจจยัต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการเปล่ียนงานมีมาก
ขึ้น เช่น มีการแข่งขนัเพือ่แยง่บุคลากรที่มีคุณภาพกนัสูง มีบริษทัจดัหางานเกิดขึ้นมากมายท าให้
รูปแบบที่จากเดิมคนไปหางาน มาสู่รูปแบบของงานมาหาคน คนรุ่นใหม่ตอ้งการหาประสบการณ์
จากหลากหลายองคก์รเพือ่เตรียมตวัเป็นผูป้ระกอบการในอนาคต นอกจากน้ีในยคุของขอ้มูล
ข่าวสาร คนท างานมีโอกาสรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัความเคล่ือนไหวของตลาดแรงงานมากยิง่ขึ้น และ
มีขอ้มูลซ่ึงเป็นตวัเร่งใหมี้การตดัสินใจในการเปล่ียนงานมากขึ้น ส าหรับผลการส ารวจอตัราการ
ลาออกของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมในแต่ล่ะกลุ่มโดยเฉล่ียในปี 2558 ปรากฏวา่ กลุ่ม
วศิวกรรม มรการลาออกของพนกังานสูงสุด 18.9% กลุ่มอสงัหาริมทรัพย ์มีการลาออกของ
พนกังาน 18.5% และกลุ่มอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภค การลาออกของพนกังาน 18.1% 
ตามล าดบั (ธนัวา จุลชาต, 2558) เม่ือเทียบจากขอ้มูลการส ารวจสถานการณ์การวา่งงาน การเลิกจา้ง
และความตอ้งการแรงงาน ฉบบัประจ าเดือน มีนาคม 2558ดงัภาพที่ 1-1 ที่แสดงใหเ้ห็นวา่สาเหตุ
การออกจากงานส่วนใหญ่เกิดจากการตอ้งการเปล่ียนงานที่สูงถึง 88.31%  (กรมการจดัหางาน, 
มีนาคม 2558) ฉะนั้นจากขอ้มูลที่กล่าวมาขา้งตน้ ท าใหฝ่้ายบุคคล และผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเขา้มามี
บทบาทในเร่ืองการคดัสรรบุคคลากร การนิเทศงาน การดูแลพนกังานและติดตามผลอยา่งใกลชิ้ด
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ภาพที่ 1-1  สาเหตุการลาออกจากงาน เดือนกุมภาพนัธ ์2558 (กรมการจดัหางาน, 2558) 
  
 ส าหรับ กลุ่มบริษทั การ์เดียน ในประเทศไทยนั้นไดเ้ร่ิมก่อตั้งและด าเนินการผลิตคร้ังแรก
ในปี 1995 ณ จงัหวดัสระบุรี และมีการขยายก าลงัการผลิต โดยการจดัตั้งโรงงานเพิม่อีก 1 แห่ง ในปี 
1997 ณ จงัหวดั ระยอง ฉะนั้นเราจะเห็นไดว้า่ การ์เดียนเป็นอีกหน่ึงบริษทัที่อยูใ่นอุตสาหกรรม
หนกัที่มีความเช่ียวชาญดา้นการผลิตกระจก และดว้ยประวตัิการบริหารอนัยาวนานที่มีการพฒันา
ปรับปรุงองคก์รอยา่งต่อเน่ืองที่เร่ิมก าเนิดมาจากวฒันธรรมการบริหารแบบองคก์รแบบไทยโดยใช้
ช่ือบริษทัวา่สยามการ์เดียนและต่อมาไดมี้การขายกิจการใหก้บับริษทัต่างชาติช่ือบริษทัจึงถูก
เปล่ียนเป็น การ์เดียนคอร์ปการบริหารองคจึ์งถูกผสมผสานระหวา่งการบริหารองคก์รแบบไทย และ
แบบอเมริกาเขา้ดว้ยกนั ภายใตน้โยบายการบริหารของบริษทัแม่ ในขณะที่สภาพแวดลอ้มภายใน
โรงงานของฝ่ายผลิตที่ตอ้งอยูภ่ายใตค้วามร้อนที่อุณหภูมิตั้งแต่ 30-1,400 องศา ซ่ึงมีการด าเนินการ
ผลิตตลอด 24 ชัว่โมง โดยแบ่งการท างานของฝ่ายผลิตออกเป็น 4 กะสลบักนัไป ทั้งน้ีเราจะเห็นวา่
อตัราการลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียนซ่ึงมากกวา่ 20% ซ่ึงถือวา่อยูใ่นอตัราที่สูงมาก
และมีแนวโนม้ที่สูงขึ้นเร่ือย ๆ เม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้มูลการส ารวจการลาออกของพนกังาน จาก
ประชาชาติธุรกิจที่กล่าวมาในขา้งตน้โดยที่มีอตัราเฉล่ียอยูท่ี่ 18% จากภาพทีแ่สดงอตัราการลาออก
ของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
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ภาพที่ 1-2   จ านวนพนกังานและอตัราการลาออกของพนกังานช่วงปี 2011-2015  
                   (บริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์ ระยอง จ ากดั, 2558) 
 
 

 
 
ภาพที่ 1-3  จ านวนพนกังานและอตัราการลาออกของพนกังานช่วงปี 2011-2015  
  (บริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์คอร์ป จ ากดั, 2558) 
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 จาก ภาพแสดงอตัราการลาออกที่ 1-2 และ 1-3 น้ีแสดงใหเ้ห็นสญัญาณวา่ เร่ิมมีบางส่ิง
บางอยา่งที่เป็นปัญหาที่เป็นปัญหาในองคก์ร โดยส่งผลกระทบต่อบุคลากรเกิดความคบัขอ้งใจ 
จนไม่สามารถที่จะท างานกบัองคก์รต่อไปได ้และหากผูบ้ริหารยงัไม่ตระหนกัหรือหาทางแกไ้ข 
ของปัญหานั้น ก็อาจท าใหเ้ป็นปัญหาอยา่งต่อเน่ืองและลุกลามไปถึงอุปสรรคในการด าเนินงานของ
องคก์รได ้และอาจส่งผลต่อค่าใชจ่้ายส าหรับการสรรหาบุคลเขา้มาทดแทนบุคคลที่ลาออกไปนั้น  
รวมทั้งการรับภาระตน้ทุนการผลิตที่สูงขึ้น และการปรับปรุงประสิทธิภาพต่าง ๆ เพือ่การแข่งขนั
กบัคู่แข่งในตลาดโลก 
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษา แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจทางการเงิน และปัจจยั
สภาพแวดลอ้มองคก์ร เพือ่เป็นแนวทางในการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษากลุ่ม
บริษทั การ์เดียน ประเทศไทย 

 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1.  เพือ่ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจดา้นการเงินและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์รที่ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจการลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียนประเทศ
ไทย 

2.  เพือ่ศึกษาแนวทางการป้องกนัการลาออก ของหวัหนา้งาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทย 

 

สมมติฐานของการวจิยั 
1.  แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อ

ระดบัการตดัสินใจลาออก 
2.  แรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อ

ระดบัการตดัสินใจลาออก 
3.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย

ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั  
 
 กรอบแนววิจัยเชิงปริมาณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1-4  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์กร 

1.  ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  
2.  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
3.  ดา้นองคก์รและการจดัการ  
4.  ดา้นค่าจา้ง 
5.  ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
6.  ดา้นการนิเทศงาน 
7.  คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน 
8.  ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
9.  ดา้นสภาพการท างาน  
10.  สวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน  ๆ
ท่ีมา Gilmer (อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธุ์เพ็ง, 
2547, หนา้ 12-14) 

ระดับการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

 

แรงจูงในการท างาน 
1.  ความตอ้งการความส าเร็จ 
2. ความตอ้งการความผกูพนั 
3.  ความตอ้งการอ  านาจ 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา McClelland (1968) 
 

แรงจูงใจ 

1.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 

2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 

3.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ท่ีมา McClelland(1968) 

 

แรงจูงใจทางด้าน 
การเงิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา  (Herzberg, 1959) 

กรอบวิจัยเชิงคุณภาพ 

สัมภาษณ์ระดับผู้จัดการขึน้ไป 
: แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของหัวหน้างาน 
: สภาพแวดล้อมองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของหัวหน้างาน 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อการป้องกนัการลาออกของหัวหน้างาน กรณศึีกษากลุ่มบริษัท การ์เดียน ประเทศไทย 

งาน 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิยั 
 1.  เพือ่น าผลวจิยัที่ไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในเร่ืองแรงจูงใจดา้น
ความส าเร็จ ดา้นความสมัพนัธ ์และดา้นอ านาจ มาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจเพือ่ป้องกนั
การลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัการ์เดียน 
 2.  เพือ่น าผลวจิยัที่ไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในเร่ืองแรงจูงใจดา้น
การเงิน มาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจเพือ่ป้องกนัการลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทั 
การ์เดียน 
 3.  เพือ่น าผลวจิยัที่ไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในเร่ืองสภาพแวดลอ้ม
องคก์ร ทั้ง 10 ดา้น ดงัน้ี 1. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  
3. ดา้นองคก์รและการจดัการ 4. ดา้นค่าจา้ง  5. ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 6. ดา้นการนิเทศงาน 
7. คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน 8. ดา้นการติดต่อส่ือสาร 9. ดา้นสภาพการท างาน 10. สวสัดิการ
และผลประโยชน์อ่ืน ๆ มาเป็นแนวทางในการสร้างแผนพฒันาปรับปรุงสภาพแวดลอ้มองคก์ร 
เพือ่ป้องกนัการลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัการ์เดียน 

  
ขอบเขตของการวจิยั 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจและปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รที่ส่งผลต่อลาออก
ของหวัหนา้งาน กลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยโดยมีความผกูพนัเป็นตวัส่งผา่น โดยผูว้จิยัได้
ก าหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา ในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 
  1.1  แรงจูงใจในการท างาน ในดา้นความตอ้งการความส าเร็จความตอ้งการความ
ผกูพนั และความตอ้งการอ านาจ 
  1.2  แรงจูงใจทางดา้นการเงิน 
  1.3  สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
  1.4  การลาออกของพนกังาน 
 2.  ขอบเขตดา้นประชากร 
  2.1  เชิงปริมาณ: สอบถามพนกังานระดบัหวัหนา้งานถึงระดบัผูจ้ดัการของกลุ่มบริษทั
การ์เดียน ประเทศไทย จ านวนพนกังานรวมทั้งหมด 113 คน (ที่มา: งานทะเบียนประวตัิพนกังาน ณ 
วนัที่31 พฤษภาคม พ.ศ. 2559)   
  2.2  เชิงคุณภาพ: สมัภาษณ์พนกังานระดบัผูจ้ดัการของกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศ
ไทย จ านวน 8 คน 
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3.  ขอบเขตดา้นพื้นที ่
 บริษทั การ์เดียนอินดสัทรีส์คอร์ป จ ากดั (จงัหวดัสระบุรี) และบริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์ 
ระยอง จ ากดั (จงัหวดัระยอง)    

4.  ขอบเขตดา้นเวลา 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไดท้  าการส ารวจ  คน้ควา้  เก็บรวบรวมขอ้มูล  วเิคราะห์และแปลผล
ระหวา่งเดือนกุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2559 ถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2559 
    

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 กลุ่ม บริษทัการ์เดียน ประเทศไทย หมายถึง บริษทั การ์เดียนอินดสัทรีส์คอร์ป จ ากดั 
(จงัหวดัสระบุรี) และ บริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์ ระยอง จ ากดั (จงัหวดัระยอง)   
 พนกังาน หมายถึง พนกังานกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย หมายถึง บริษทั  
การ์เดียนอินดสัทรีส์คอร์ป จ ากดั (จงัหวดัสระบุรี) และบริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์ ระยอง จ ากดั 
(จงัหวดัระยอง)   
 พนกังานปฏิบติัการ หมายถึง พนกังานฝ่ายสนบัสนุน ตั้งแต่ระดบั Supervisor ขึ้นไป 
ของบริษทัการ์เดียนฯ ที่ไดรั้บมอบหมายให ้ดูแลรับผดิชอบใน การบริหารจดัการงาน ของตนเอง
และ งานของลูกนอ้ง เพือ่ใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมาย ที่วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล 
 หวัหนา้งานระดบั Shift Manager หมายถึง หวัหนา้งานฝ่ายผลิต บริษทัการ์เดียนฯ  
ที่ไดรั้บมอบหมายให ้ดูแลรับผดิชอบใน การบริหารจดัการงาน ทั้งงานของตนเองและ งานของ
ลูกนอ้ง เพือ่ใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมาย ที่วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 ผูจ้ดัการ หมายถึง ผูบ้ริหารของกลุ่มการ์เดียนฯ ที่ไดรั้บมอบหมายให ้ดูแลรับผดิชอบ 
ในการบริหารจดัการงาน ที่วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 สภาพแวดลอ้มองคก์ร หมายถึง ทุกอยา่งที่อยูร่อบตวัเรา ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ ทั้งส่ิงของที่มีชีวติ 
ไม่มีชีวติ และมองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็นได ้ที่อยูร่อบตวัคนในขณะท างาน และมีผลต่อ
การท างาน และส่งผลต่อคุณภาพชีวติ เช่น ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
องคก์รและการจดัการ ค่าจา้ง คุณลกัษณะของงาน การนิเทศงาน คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน  
การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการผลประโยชน์ต่าง ๆ 
 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าดว้ยการจูงใจใหก้ระท าเพือ่บรรลุ
วตัถุประสงคด์ว้ยพฤติกรรมที่จริงจงั และมีเป้าหมายอยา่งชดัเจนซ่ึงประกอบดว้ยแรงจูงใจทั้ง 3 ดา้น 
คือ ความตอ้งการความส าเร็จความตอ้งการความผกูพนั และความตอ้งการอ านาจ 
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 ความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง ความตอ้งการหรือความปรารถนาที่จะท าทุกอยา่ง 
อยา่งเตม็ที่และดีที่สุดเพือ่ความส าเร็จ โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ 
 ความตอ้งการความผกูพนั หมายถึง ความตอ้งการความผกูพนัการการยอมรับจากบุคคล
อ่ืนโดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้นเพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน 
 ความตอ้งการอ านาจ หมายถึง ความตอ้งการอ านาจเพือ่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น และจะเป็น 
ผูท้ี่พยายามควบคุมส่ิงต่าง ๆ เพือ่ใหต้นเองบรรลุความตอ้งการที่จะมีอิทธิพลเหนือกวา่คนอ่ืน 
 แรงจูงใจทางการเงิน หมายถึง ปัจจยัทางการเงินหรือรางวลัที่ท  าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
แรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างานตามความคาดหวงัที่เขาคาดวา่จะไดรั้บ 
 ทศันคติ หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รในรูปความรู้สึกที่ดี และส่งผลใหว้า่ตนเอง  
เกิดความรู้วา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 พฤติกรรม หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รพวกเขาก็จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม  
ที่มีต่อเน่ืองหรือเป็นมาตรฐานในการท างาน 
 บรรทดัฐานและความถูกตอ้ง หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความเตม็ใจ  
ที่พนกังานทุกคนแสดงดว้ยความจงรักภกัดี และพร้อมที่จะอุทิศใหก้บัองคก์ร อนัเป็นผล 
สืบเน่ืองมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสงัคมที่ความถูกตอ้งและเหมาะสม 
 การลาออก หมายถึง การส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร ที่ซ่ึงเป็นผลท าให้
พนกังานตอ้งลาออกจากองคก์รไป 
 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 งานวจิยัเร่ือง  แนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน “กรณีศึกษากลุ่มบริษทั
การ์เดียน ประเทศไทย” ผูว้จิยัไดมี้การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งเพือ่
ประกอบในการวจิยัไดด้งัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้าจุนในการปฏบิตัิงาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจดา้นความคาดหวงั 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร 
 5.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก 
 6.  กลุ่มบริษทัการ์เดียน และการ์เดียนประเทศไทย 
 7.  เอกสารงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน  
 แรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดขึ้นกบัพนกังานนั้น ถือวา่เป็นเร่ืองที่
หวัหนา้งาน และผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก เพราะถือวา่เป็นกุญแจส าคญัที่จะ
สามารถท าใหลู้กนอ้งท างานใหเ้ราดว้ยความเตม็ใจและพอใจ จริง ๆ แลว้แรงจูงใจในตวัพนกังาน
นั้น สามารถเกิด หรือดบัไดถ้า้พนกังานมีหวัหนา้ที่ดี  เขา้ใจพนกังาน ใหค้วามส าคญัทั้งคนและทั้ง
งาน มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกนั พนกังานเองก็มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
แต่ถา้ตรงกนัขา้ม หวัหนา้ไม่เคยที่จะใส่ใจลูกนอ้งเลย ไม่เคยคิดที่จะสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน มีแต่ท าใหเ้สียบรรยากาศแบบน้ีแรงจูงใจของพนกังานก็จะค่อย ๆ หมดไปในที่สุด ฉะนั้น
การที่ผูบ้ริหารจะท างานของตวัเองและองคก์รจะบรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่
กบัความร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่พร้อมจะปฏิบติังานของตนอยา่ง
จริงจงั โดยธรรมชาติของมนุษยจ์ะไม่อยากท างานและเบื่อหน่ายต่องานถือวา่เป็นเร่ืองปกติอยู ่ 
ดงันั้นถา้องคก์รตอ้งการใหค้นท างานแบบทุ่มเททั้งกายสมองและจิตใจพร้อมทั้งใหเ้วลาแก่งาน 
อยา่งเตม็ที่แลว้ องคก์รจ าเป็นที่จะตอ้งมีแรงกระตุน้บางอยา่งนกับริหารที่ดีจึงจ  าเป็นจะตอ้งรู้วธีิจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพราะการจูงใจเป็นเทคนิคการบริหารงานบุคคลที่จะท าใหก้ารใชค้วามรู้
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ความสามารถของคนเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการท างาน ทั้งน้ีเพราะแรงจูงใจเป็นการชกัน าคนให้
มุ่งมัน่ต่องานซ่ึงจะท าใหก้ารปฏิบติังานบงัเกิดประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น (โรงพยาบาลสมเด็จ 
พระยพุราชสระแกว้, 2557) 
 ความหมายของแรงจูงใจ  
 มีผูใ้หค้วามหมายแรงจูงใจ หรือการจูงใจ  (Motivation) ไวต่้าง ๆ กนัดงัน้ี  
 สมพงษ ์เกษมสิน (2523, หนา้ 414) ใหท้ศันะ การจูงใจ หมายถึง ความพยามที่จะชกัจูง 
ใหผู้อ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมีไดท้ั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล 
นั้น ๆ ของแต่ละมูลเหตุจูงใจอนัส าคญั คือ ความตอ้งการ (Needs)  
 กิติ  ตยคัคานนท ์(2533, หนา้ 120) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัจิตที่อยูใ่น
ตวับุคคลแต่ละคน ซ่ึงท าหนา้ที่เร้าใหบุ้คคลนั้นกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดออกมา พลงัจิตน้ีเกิดจากการ
กระตุน้หรือส่ิงเร้าต่าง ๆ ภายในหรือภายนอกร่างกาย  
 ราณี อิสิชยักุล (2535, หนา้ 183) การจูงใจ หมายถึง การชกัน าใหค้นแสดงพฤติกรรม 
ที่ตอ้งการใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร กล่าวง่าย ๆ คือ การท าใหค้นท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพจนบรรลุผลส าเร็จขององคก์ารได ้  
 เอกชยั ก่ีสุขพนัธ ์(2538, หนา้ 119) กล่าวไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง การกระท าทุกวถีิทางที่
จะใหพ้นกังานหรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตอ้งการ การจูงใจจึงเป็นเสมือนแรงขบั
ภายใน (Internal drive) ที่จะท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการท างานในทางที่ถูกตอ้งและเป็นไปตามที่
องคก์ารคาดหวงัไว ้  
 

 
 
ภาพที่ 2-1  ขั้นตอนการแสดงพฤติกรรม (เอกชยั ก่ีสุขพนัธ,์ 2538) 
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538, หนา้ 150) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง วธีิการ 
ชกัน าพฤติกรรมของบุคคลใหป้ฏิบติัตามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของมนุษยส่ิ์งจูงใจจะ
เกิดขึ้นไดจ้ากภายในและภายนอกตวับุคคลจะเห็นไดว้า่การจูงใจเป็นการกระตุน้ หรือการสร้างส่ิง
เร้าเพือ่ช่วยใหเ้กิดการกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏิบติัไดท้  างานดว้ย
ความขยนัมีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบตัิงาน โดยมี

ความตอ้งการ 
(Need)

แรงขบั 
(Drives)

พฤติกรรม  
(Behavior)

เป้าหมาย 
(Goals)
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ความ ส านึกในหนา้ที่ความรับผดิชอบควบคู่ไปดว้ยเป็นความเตม็ใจที่จะใชพ้ลงัภายในของคน
ปฏิบติังาน จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวงัที่จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 
 พนสั หนันาคินทร์ (2542, หนา้ 130) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่
ผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่าง ๆ เป็นการกระตุน้ทั้งรายบุคคล รายกลุ่ม หรืออาจรวมถึงการ
จดัระบบขององคก์าร เพือ่ใหผู้ป้ฏิบติังานตั้งใจ และเตม็ใจที่จะท างานใหบ้รรลุจุดประสงค ์หรือ
เป้าหมายขององคก์ร ใหอ้ยูใ่นสภาพที่ ก่อใหเ้กิดความตอ้งการจากผูป้ฏิบติังานเอง ในส่วนของตวั
ผูป้ฏิบติังานนั้น เขาก็จะใชพ้ลงังาน ความสามารถอยา่งเตม็ที่เพือ่ใหไ้ดเ้ป้าหมาย และประสบความ
ความส าเร็จในการท างาน รวมทั้งช่วยกนัสร้างสรรค ์หรือใชค้วามคิดริเร่ิมของตนเองเพือ่น า
ความส าเร็จมาสู่องคก์ร 
 ด ารงศกัด์ิ จงวบิูลย ์(2543, หนา้ 10) กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้า หรือแรงกระตุน้ที่
เป็นแรงดึง ความสามารถ ความพยายาม หรือพลงัที่ซ่อนอยูข่า้งในของพนกังาน ใหทุ้่มเทในงานที่
ท  าดว้ยความเตม็ใจ  เพือ่ใหผ้ลลพัธต์ามวตัถุประสงคใ์นการแกปั้ญหาหรือเป็นไปตามเป้าหมาย และ
เกิดความพงึพอใจในที่สุด 
 กูราลนิค (Guralnik, 1970, p. 929 อา้งถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545 หนา้ 133) ไดอ้ธิบาย
ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ในลกัษณะของการจดัการวา่ หมายถึง แรงขบัของแต่ละ
บุคคลซ่ึงเป็นสาเหตุที่ท  าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการท างานหรือการกระท า
ที่บุคคลจะท างานส าเร็จโดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนที่ก  าหนด แนวทางเฉพาะใชใ้น
การบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังานท างานใหอ้งคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ฮอดเกตต ์(Hodgett, 1999,p 36 อา้งถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545, หนา้ 35) ไดก้ล่าวถึง
ความหมายของแรงจูงใจวา่ การกระตุน้หรือส่ิงเร้าที่มีผลหรืออิทธิพลอยูเ่หนือพฤติกรรมของคน  
ที่ส่งผลใหค้นเกิดความรู้สึกภายใน นบัวา่เป็นพลงัมีการกระตุน้ เร่งเร้า เคล่ือนไหว เป็นไปตาม
ช่องทางอนัส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ ทั้งน้ีเราอาจเร่งเร้า หรือ กระตุน้ และท า
ใหเ้กิดอิทธิพลที่วา่ดว้ยวธีิ 
 1.  เชิงปณิธานหรือเชิงบวก (Positive)  เช่น การด าเนินการเพือ่ตอบสนองความตอ้งการ
ต่าง ๆ ใหเ้ป็นที่พอใจ  
 2.  วธีิการจูงใจเชิงลบ (Negative incentives) เช่น การด าเนินงานการบงัคบัใหท้  างานดว้ย
วธีิการต่าง ๆ พร้อมกบัการสร้างเง่ือนไข หรือกฎขอ้บงัคบั หากไม่ปฏิบติัตาม บุคคลเหล่านั้นจะตอ้ง
ไดรั้บโทษ เป็นตน้ 
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 สรุปไดว้า่แรงจูงใจ คือ พลงัที่ผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงัสามารถก าหนดทิศทาง
และเป้าหมายของพฤติกรรมนั้น ๆ ดว้ย ฉะนั้น คนที่มีแรงจูงใจสูงก็จะใชค้วามพยายามในการ
กระท าเพือ่น าไปสู่เป้าหมายดว้ยความทุ่มเทและเตม็ใจ แต่ถา้คนที่มีแรงจูงใจต ่า พวกเขาเหล่านั้น 
ก็จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกความพยายาม และความตั้งใจต่องานที่ไดรั้บมอบหมาย 
ก่อนบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น ค  าวา่ แรงจูงใจ จึงมีการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนั แต่เราสามารถสรุป
ได ้2 ประเด็นดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจ หมายถึง “บางส่ิงบางอยา่งที่อยูภ่ายในตวัของบุคคล หรือส่ิงเร้าที่มีผลท าให้
บุคคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะที่มีเป้าหมาย” (Walters.1978,  
p. 218)  
 2.  แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะที่อยูภ่ายในตวัที่เป็นแรงผลกัหรือพลงั ท าใหร่้างกายเรา
เกิดการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางที่มีเป้าหมาย ที่ไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายที่มีอยูใ่น
ภาวะส่ิงแวดลอ้ม” (Loundon & Bitta, 1988, p. 368) 
 จากความหมายขา้งตน้ แรงจูงใจ จะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบที่ส าคญั 2 ประการ คือ 
กลไกที่ไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า และ แรงกดดนัเพือ่ใหเ้กิดพลงัในร่างกายที่จะ
กระท าอยา่งส่ิงต่าง ๆ อยา่งมีทิศทาง 
 แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 
 แรงจูงใจจะท าใหแ้ต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพือ่ตอบสนองต่อส่ิงเร้าที่เหมาะสมที่สุด
ในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวั
บุคคลสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 
 1.  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะท า
กิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลเร็วที่สุด 
 2.  ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ที่ท  าใหท้  ากิจกรรมต่าง ๆ เพือ่ตอบสนองความ
ตอ้งการนั้น 
 3.  ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ เช่นค่านิยมทางเศรษฐกิจ สงัคม ความงาม จริยธรรม 
วชิาการ เหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
 4.  ทศันคติที่มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติที่ดีต่อการ
ท างาน ก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
 5.  ความมุ่งหวงัที่ต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ที่ต่างระดบักนัดว้ย คนที่ตั้งระดบัความ
มุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท้ี่ต ั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 
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 6.  การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสงัคมจะแตกต่างกนัออกไป ตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมของสงัคมของตน ยิง่ไปกวา่นั้นคนในสงัคมเดียวกนั ยงัมี
พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการที่ต่างกนัอีกดว้ยเพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของตน 
 7.  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนัได ้
 8.  แรงจูงใจที่แตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกนัได ้
 9.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลาย ๆ ทางและมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา
เดียวกนั เช่นตั้งใจท างาน เพือ่ไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2532, หนา้ 109) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลที่ถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม 
 ลกัษณะของแรงจูงใจ แรงจูงใจมี 2 ลกัษณะดงัน้ี 
 แรงจูงใจยงัสามารถแบ่งตามการแสดงของพฤติกรรมเป็น 2 ลกัษณะ (กมลรัตน์  
หลา้สุวงษ,์ 2541, หนา้ 27) คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) คือ การจูงใจที่เกิดจากความตอ้งการภายในเป็น
แรงผลกัดนัจากภายในตวัของบุคคล นกัจิตวทิยาเช่ือวา่มนุษยมี์แรงขบัจากภายในที่จะท าส่ิงต่าง ๆ
ไดด้ว้ยตนเอง แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ เจตคติ และความสนใจ คนที่มีแรงจูงใจ
ประเภทน้ีจะเป็นผูท้ี่มีความสุขในการท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพงึพอใจโดยตวัของมนัเอง มิได้
หวงัรางวลัหรือค าชม จึงมีแรงจูงใจที่จะท าส่ิงต่าง  ๆ อยา่งต่อเน่ืองไม่มีที่ส้ินสุดและไม่เกิดความ 
เบื่อหน่าย จะเป็นผูท้ี่ท  างานเพราะรักในงาน ถึงแมว้า่จะไม่มีใครเห็น ไม่มีใครชมเขาก็ไม่เกิดความ
ทอ้ถอย และเบื่อหน่าย เพราะเขามีความสุข ความพงึพอใจที่ไดท้  างานนั้น ๆ ลกัษณะของผูท้ี่มีการ
กระท าอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในจะเป็นผูท้ี่ท  าส่ิงต่าง ๆ เพือ่สนองความตอ้งการของตนเอง ไม่
ตอ้งคอยหวาดวติก หรือกงัวลวา่ใครจะคิดอยา่งไรกบัตนซ่ึงท าใหส้ามารถท างานไดเ้ตม็ที่ เป็นผูท้ี่
สามารถมีสมัพนัธภาพกบัคนทัว่ไปไดดี้ ไม่ใช่สร้างสมัพนัธภาพเฉพาะบุคคลที่ท  าประโยชน์ให้
เท่านั้น เป็นผูท้ี่ท  างานโดยมุ่งหวงัประโยชน์ส่วนร่วมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) คือ การจูงใจที่เกิดจากการน ากิจกรรมมา
กระตุน้ใหบุ้คคลอ่ืนท าในส่ิงที่ตนเองตอ้งการ นกัจิตวทิยาอธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอกดว้ยเร่ือง
ของการเสริมแรง (Reinforce) กบัส่ิงจูงใจต่าง ๆ การเสริมแรงหมายถึง การใหส่ิ้งเร้าที่ท  าใหบุ้คคล
เกิดความพงึพอใจ และส่ิงเร้าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพิม่ขึ้น สกินเนอร์ 
(Skinner,1904) กล่าววา่ การกระท าใด ๆ ถา้ไดรั้บการเสริมแรงยอ่มมีแนวโนม้ใหเ้กิดการกระท า 
นั้น ๆ อีก ส่วนการกระท าใดที่ไม่มีการเสริมแรงยอ่มมีแนวโนม้ใหค้วามถ่ีของการกระท านั้น ๆ  
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ค่อย ๆ สลายไปในที่สุด ฉะนั้นแรง จูงใจภายนอก จึงหมายถึง ส่ิงเร้าอนัไดแ้ก่ตวัเสริมแรง หรือ 
ส่ิงจูงใจต่าง ๆ ที่ท  าใหผู้เ้รียนเกิดความพงึพอใจ มีบทบาทในการเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมเพิม่ขึ้น 
 ที่มาของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจอาจมีที่มาจากหลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น เน่ืองมาจากแรงขบัส่ิงเร้าความตอ้งการ 
หรืออาจเน่ืองมาจากความคาดหวงัหรือความกดดนัทีเจา้ตวัก็ไม่อาจรู้ตวั จะเห็นไดว้า่การจูงใจ
สามารถท าใหใ้หเ้กิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพฤติกรรมมนุษยท์ีมี่ความ
ซบัซอ้น ฉะนั้นแรงจูงใจอยา่งเดียวกนัก็อาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่ต่างกนัไดแ้ละแรงจูงใจต่างกนั
อาจเกิดพฤติกรรมที่เหมือนกนัก็ไดด้งันั้นทีม่าของแรงจูงใจที่ส าคญัพอสามารถสรุปเป็นสงัเขปดงัน้ี 
 ความตอ้งการ (Need) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุลท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมเพือ่ตอบสนองและสร้างสมดุลใหต้วัเองเช่นเม่ือรู้สึกวา่เร่ิมง่วงนอน ก็จะหาที่นัง่พงิหรือ
เตียงนอน ความตอ้งการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพือ่
บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ นกัจิตวทิยาแต่ละท่านอธิบายเร่ืองความตอ้งการในรูปแบบต่าง ๆ กนั 
ซ่ึงสามารถแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภทท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
 1.  แรงจูงใจทางกายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motives)เป็นแรงจูงใจ
ที่เกิดจากความตอ้งการจ าเป็นทางร่างกาย ซ่ึงเป็นความขาด หรือ ความพร่องที่เกิดภายในตวัมนุษย ์
เม่ือเกิดความขาดขึ้น มนุษยก์็จะแสดงพฤติกรรมที่มีเป้าหมายเพือ่ลดความขาดนั้น และท าใหร่้างกาย
กลบัเขา้สู่สภาพปกติ หรือ สภาพสมดุล (Homeostasis) การรักษาสภาพสมดุลน้ีอาจเกิดขึ้นโดย
อตัโนมติัภายในร่างกาย เช่น เม่ือร่างกายรู้สึกร้อนเกินไป ก็จะมีการหลัง่ของเหง่ือเพือ่ระบายความ
ร้อน แต่อยา่งไรก็ตาม คนเราก็มกัแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพือ่ช่วยรักษาสมดุลเหล่าน้ีดว้ย นอกจากน้ี
ความตอ้งการจ าเป็นทางกายภาพบางอยา่ไม่อาจท าใหเ้กิดสภาพสมดุลไดโ้ดยกระบวนการภายใน 
ดงันั้น การแสดงพฤติกรรมของมนุษยจึ์งมีส่วนเก่ียวขอ้งในการตอบสนองแรงจูงใจทางกายภาพดว้ย 
 เน่ืองจากแรงจูงใจทางกายภาพ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความตอ้งการพื้นฐานจ าเป็นของ
มนุษยท์ี่ชีวติจะขาดเสียไม่ได ้จึงมกัใชช่ื้อเรียกแรงจูงใจชนิดน้ีวา่ แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary 
motives) แรงจูงใจทางกายภาพที่ส าคญัและมีบทบาทมากต่อพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ ความหิว 
ความกระหาย และจูงใจที่เกิดจากความตอ้งการต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการอากาศหายใจ ความ
ตอ้งการพกัผอ่น ความตอ้งการอุณหภูมิ ที่เหมาะสม ความตอ้งการก าจดัของเสียออกจากร่างกาย 
และความตอ้งการทางเพศ 
 2.  แรงจูงใจทางจิตวทิยา หรือ แรงจูงใจทางสงัคม (Psychological motives หรือ Social 
motives) แรงจูงใจในดา้นน้ีค่อนขา้งมีความสลบัซบัซอ้นมาก ซ่ึงเป็นแรงจูงใจที่เกิดความตอ้งการ
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ทางจิตใจและสงัคม โดยทัว่ไปเกิดจากการเรียนรู้และมีพฒันาต่อเน่ือง จากการที่บุคคลมีปฏิสมัพนัธ์
กบัส่ิงแวดลอ้ม แรงจูงใจทางจิตวทิยาน้ีถึงแมไ้ม่ไดต้อบสนองก็ไม่มีผลโดยตรงต่อการมีชีวติอยู ่แต่
มีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกและสภาพจิตใจของบุคคล เน่ืองจากโดยธรรมชาติของมนุษยน์ั้นไม่ไดด้ิ้น
รนแสวงหาส่ิงที่ตอ้งการทางร่างกานเท่านั้น แต่ยงัท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพือ่แสวงหาความตอ้งการ
ทางอ่ืนดว้ย เช่น เกียติยศช่ือเสียง อ านาจ และยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นตน้ ความแตกต่างของ
แรงจูงใจดา้นสงัคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย  คือ แรงจูงใจดา้นสงัคม  เกิดจากพฤติกรรมที่เขา
แสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกวา่ ผลตอบแทนจากวตัถุและส่ิงของ 
 แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัที่เกิดจากความตอ้งการทางกายและส่ิงเร้าจากภายในตวั
บุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการนั้นไป
ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมที่เรียกวา่เป็นแรงขบั เช่นในการประชุมหน่ึงผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย 
แทนที่การประชุมจะราบร่ืนก็อาจจะเกิดการขดัแยง้หรือเพราะวา่ทุกคนหิวก็รีบสรุปการประชุมซ่ึง
อาจจะท าใหข้าดการไตร่ตรองที่ดีก็ได ้
 ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงชกัน าบุคคลใหก้ระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไวถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่นตอ้งการใหพ้นกังานมาท างานสม ่าเสมอก็ใชว้ธีิ 
ยกยอ่งพนกังานที่ไม่ขาดงานโดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลือกพนกังานที่ไม่ขาดงานหรือมอบโล่
ใหแ้ก่ฝ่ายที่ท  างานดีประจ าปี ฉะนั้นส่ิงล่อใจอาจใหเ้ป็นวตัถุ เป็นสญัลกัษณ์ หรือเป็นค าพดูส่งผลให้
บุคคลเหล่านั้นเกิดความพงึพอใจ 
 การตื่นตวั ( Arousal) เป็นสภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม การต่ืนตวัน้ี  
อาจพจิารณาไดจ้ากภาวะต่าง ๆ ของอินทรีย ์เช่น การเตรียมพร้อมที่จะแสดงอาการตอบสนอง  
การต่ืนเตน้ ความเครียด หรือความระมดัระวงั เช่น นาย ก. ก าลงัมีใจจดจ่อและกงัวลใจ นาย ข. 
เตรียมพร้อม และนาย ค. ก าลงันอนหลบั เราก็จะเห็นวา่ นาย ก. มีการต่ืนตวัสูง นาย ข. มีการต่ืนตวั
ปานกลาง และ นาย ค. มีการต่ืนตวัต ่า การศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยมี์ความตื่นตวั  
3 ระดบั คือ 
 1.  การต่ืนตวัระดบัสูงจะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจหรือต่ืนเตน้เกินไปขาด
สมาธิ  
 2.  การต่ืนตวัระดบักลางคือระดบัตื่นตวัที่ดีที่สุด 
 3.  การต่ืนตวัระดบัต ่ามกัจะท าใหท้  างานเฉ่ือยชา งานเสร็จชา้  
 จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัที่ท  าใหบุ้คคลต่ืนตวัมีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและภายในไดแ้ก่
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนที่มีต่างกนัทั้งบุคลิกภาพ นิสยัและระบบสรีระของผูน้ั้น 
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 การคาดหวงั (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในส่ิงที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต เช่น พนกังานคาดหวงัวา่เขาจะไดโ้บนสัประมาณ 4-5 เท่าของเงินเดือนในปีน้ี 
การคาดหวงัท าใหพ้นกังานมีชีวติชีวาซ่ึงบางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผดิหวงัก็ได ้ส่ิงที่เกิดขึ้นกบั
ส่ิงที่คาดหวงัมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ถา้ส่ิงที่เกิดขึ้นห่างกบัส่ิงที่คาดหวงัมากก็อาจจะท าใหพ้นกังาน
คบัขอ้งใจในการท างาน การคาดหวงัก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจที่ส าคญัต่อพฤติกรรม   
ถา้องคก์ารกระตุน้ใหพ้นกังานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพจิารณาผลตอบแทนที่ใกลเ้คียงกบัส่ิง
ที่พนกังานคาดหวงัวา่ควรจะไดก้็จะเป็นประโยชน์ทั้งองคก์รและพนกังาน 
 การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของการ
กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้นในการท างาน  
ธุรกิจที่มุ่งเพิม่ปริมาณและคุณภาพควรมีการตั้งเป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผลใหก้ารท างาน
มีแผนในการด าเนินการเหมือนเรือที่มีหางเสือ เพราะมีเป้าหมายชดัเจน 
 ทฤษฎี E.R. G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) 
 (Alderfer, 1972 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2540, หนา้ 307-310) โดยยดึถือพื้น
ฐานความรู้จากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แต่มีการสร้างรูปแบบที่เป็นจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎี
ของ Maslow คือ Alderfer เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 

 
 
ภาพที่ 2-2  ERG Model 
 
 1.  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence Needs: E) คือ ความตอ้งการในการที่จะ
ด ารงอยู ่ซ่ึงก็คือ ปัจจยั 4 (อาหาร, เคร่ืองนุ่งห่ม, ที่อยูอ่าศยั และ ยารักษาโรค) และ ความมัน่คง
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ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น หรือเทียบง่าย ๆ ก็คือ ความตอ้งการในล าดบัขั้นที่ 1 และ 2 (ในส่วน
ของความปลอดภยัในดา้นกายภาพ หรือ Physical security) ตามแนวคิดของมาสโลวน์ัน่เอง 
 2.  ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ ์(Relatedness needs: R) คือ ความตอ้งการในการ
ที่จะมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากตวัผูอ่ื้น ซ่ึงในที่น้ีก็หมายถึงความตอ้งการ
ในล าดบัขั้นที่ 2 (ในส่วนของความปลอดภยัในความสมัพนัธท์ี่มีต่อผูอ่ื้น หรือ Interpersonal 
security) ขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4 (ในส่วนของการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น หรือ Social esteem) 
ของมาสโลว ์นัน่เอง 
 3.  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) คือ ความตอ้งการที่
จะเจริญเติบโตกา้วหนา้ และสามารถไดรั้บการนบัถือในตนเอง ซ่ึงเทียบไดก้บัความตอ้งการใน
ล าดบัขั้นที่ 4 (ในส่วนของการยอมรับนบัถือตนเอง หรือ Self-esteem) และล าดบัขั้นที่ 5 ของมาส
โลว ์
 ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยข์องมาสโลว์
ที่วา่ ความตอ้งการที่ยงัไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเห็นดว้ยวา่ โดยทัว่ไปบุคคลจะกา้วขึ้นไป
ตามล าดบัของความตอ้งการจากระดบัต ่ากวา่ก่อนความตอ้งการระดบัสูง เม่ือความตอ้งการระดบัต ่า
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัต ่าจะมีความส าคญันอ้ยลง แต่อยา่งไรก็ตาม ภายใต้
สถานการณ์บางอยา่ง บุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัต ่าได ้เช่น บุคคลที่คบัขอ้งใจ
ภายใน การตอบสนองความตอ้งการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจใหต้อบสนองความตอ้งการ
ความสมัพนัธท์ี่ต  ่าลงมา จึงท าใหท้ฤษฎีน้ีมีทั้งส่วนเหมือนและส่วนต่างกบัทฤษฎีความตอ้งการของ 
Maslow (วฒิุพล สกลเกียรติ, 2546, หนา้ 193-194)  
 

 
 
ภาพที่ 2-3  เปรียบเทียบ ERG Model กบั Maslow’s Hierarchy Needs 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์McClelland 
 ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่
ของการท างานหมายถึงความตอ้งการที่จะท างานใหดี้ที่สุดและท าใหส้ าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว ้ เม่ือ
ตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  หากองคก์ารใดที่มีพนกังานที่
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว  
 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใชไ้ดใ้ช้
วธีิที่เรียกวา่ เทคนิคการฉายออก (Projective technique) โดยใชแ้บบทดสอบ ทีมาติคแอพเพอ
เซ็ปชัน่ (Thematic apperception test) หรือเรียกยอ่ ๆ วา่ ทีเอที (TAT) ที่แสดงภาพคนหน่ึงคน หรือ
มากกวา่ 1 คนในสถานการณ์ที่ก  ากวม ผูท้ดสอบจะแสดงภาพใหผู้รั้บการทดสอบดู และใหบ้อก
หรือเล่าเร่ืองในภาพนั้น ค  าตอบที่ไดรั้บจะน ามาแปลผลเพือ่ทราบพื้นฐานของแนวคิดของแต่ละคน
วา่สมัพนัธก์บัแรงจูงใจลกัษณะใด จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนด ์เขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัใน
การที่จะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement motive) เป็นแรงผลกัดนัที่ตอ้งการ
ความส าเร็จหรือเรียกวา่ Need for achievement (nAch) เป็นความตอ้งการที่จะท าทุกอยา่ง อยา่ง
เตม็ที่และดีที่สุดเพือ่ความส าเร็จ จากการวจิยัของ McClelland พบวา่ บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ 
(nAch) สูงนั้น จะชอบงานที่ทา้ทายและแข่งขนั มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง 
และการประเมินผลงาน พร้อมที่จะเผชิญกบัความลม้เหลว ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจึงเป็นความ
ปรารถนาที่จะกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีโดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ 
มีความสบายใจเม่ือประสบความส าเร็จ และมีความวติกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว 
 2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Affiliation motive) เป็นแรงผลดัดนัที่ความตอ้งการความ
ผกูพนัหรือเรียกวา่ Need for affiliation (nAff) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืนตอ้งการ
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสมัพนัธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่ตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบ
สถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษา
ความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้นเพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 3.  ความตอ้งการอ านาจ (Power motive) เป็นแรงผลดัดนัที่ตอ้งการอ านาจ หรือเรียกวา่
Need for power (nPower) เป็นความตอ้งการอ านาจเพือ่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลที่มีความตอ้งการ
อ านาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพือ่ท  าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยก
ยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน เพราะหากท าอะไรไดเ้หนือคนอ่ืน
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ถือเป็นความภาคภูมิใจ ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผูท้ี่พยายามควบคุมส่ิงต่าง ๆ เพือ่ใหต้นเอง
บรรลุความตอ้งการที่จะมีอิทธิพลเหนือกวา่คนอ่ืน 
 ลกัษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
 แมคเคล็ลแลนด ์(McClelland, 1961) ไดก้ล่าวถึงบุคลิกของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิไว ้ 
3 ประการ คือ 

1.  มีความรับผดิชอบในการปฏิบตัิงาน (Personal responsibility for performance) 
มีความรับผดิชอบในการปฏิบติัอยา่งมีเหตุผล เขาจะท างานไดดี้ภายใตส้ภาพที่เขารู้สึกพอใจ 
 2.  ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบั (Need for performance feedback) ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิสูงจะชอบท างานในสถานการณ์ที่พวกเขาทราบผลขอ้มูลยอ้นกลบัของงานที่ไดท้  าลงไป 
 3.  เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงพฒันาอยูเ่สมอ (Innovativeness) การท าในส่ิงที่แตกต่างและดีขึ้น
จากเดิม เช่น ใชเ้วลานอ้ยกวา่ หรือมีประสิทธิภาพในการสู่จุดหมายมากกวา่จะเป็นคนไม่ชอบอยูเ่ฉย 
และหลีกเล่ียงงานประจ า พวกเขาจะชอบการเปล่ียนแปลง นัน่คือพวกเขาจะมองหางานที่ทา้ทาย ถา้
เขาไดก้ระท างานที่มีความยากพวกเขาจะมุ่งหนา้ไม่ลดละที่จะท างานช้ินนั้น และถา้เขาประสบ
ความส าเร็จในงานที่ยากนั้น มนัก็จะกลายเป็นงานง่ายส าหรับเขาท า ใหง้านนั้นไดรั้บความสนใจ
นอ้ยลงไป ดงันั้นเขาจึงพยายามจะเปล่ียนงานใหม่  
 นอกจากนั้น แมคเคล็ลแลนด ์(McClelland, 1961, p. 207-256) ยงัไดก้ล่าวถึงลกัษณะ
พฤติกรรมของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไวด้งัน้ี 
 1.  กลา้เส่ียงพอสมควร (Moderate risk-taking) ในเหตุการณ์ที่ตอ้งใชค้วามสามารถโดย
ไม่ขึ้นอยูก่บัโชคชะตาจะมีการตดัสินใจเด็ดเด่ียว ไม่ลงัเล บุคคลที่ตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสูงมกัไม่พอใจ
ที่จะท างานง่าย ๆ แต่ตอ้งการท างานที่ยากล าบากพอสมควรเพราะมีความมัน่ใจในความสามารถ
ของตนเองเพราะการท างานที่ยากใหลุ้ล่วงไปไดน้ั้นจะน าความพอใจมาสู่ตน 
 2.  ขยนัขนัแขง็ (Energetic) หรือชอบการกระท าแปลก ๆ ใหม่ ๆ ที่จะท าใหบุ้คคลนั้นเกิด
ความรู้สึกวา่ตนเองประสบความส าเร็จ ผูมี้ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสูงไม่จ าเป็นตอ้งเป็นคนขยนัใน
ทุกกรณีไป แต่จะมานะพากเพยีรต่อส่ิงที่ทา้ทาย หรือย ัว่ยคุวามสามารถของตนและท าใหต้นเกิด
ความรู้สึกวา่ไดท้  างานส าคญัลุล่วงไปแลว้ ผูท้ี่มีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสูงมกัจะไม่ขยนัในงาน
ประจ าวนั แต่จะชอบและขยนัท างานเฉพาะงานที่ตอ้งใชส้มอง และไม่เหมือนใคร หรือตอ้งใช้
ความสามารถในการคน้ควา้หาวธีิการใหม่ ๆ ที่จะแกปั้ญหาใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
 3.  รับผดิชอบต่อตนเอง (Individual responsibility) บุคคลเหล่าน้ีมีความตอ้งการสมัฤทธ์ิ
ผลสูงใชค้วามพยายามท างานใหส้ าเร็จเพือ่ความพงึพอใจของตนเอง โดยไม่หวงัที่จะไดรั้บค าชมเชย
ใดจากผูอ่ื้น มีความตอ้งการทางดา้นเสรีภาพในการคิด และที่ส าคญัคือ ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาสัง่การ 
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 4.  ความชดัเจนของการตดัความสนใจของตนเอง (Knowledge of result of decision)  
การตดัสินใจทุกคร้ังจะปราศจากการคาดคะเนวา่จะตอ้งเป็นลกัษณะอยา่งนั้นอยา่งน้ี นอกจากน้ีผูท้ี่
ตอ้งการความสมัฤทธ์ิผลสูง นอกจากน้ีเขาพยายามที่จะท าตวัใหดี้กวา่เดิมอีก เม่ือทราบวา่ผลลพัธท์ี่
เกิดขึ้นเป็นอยา่งไร 
 5.  การท านายหรือคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ (Anticipation of future possibilities) บุคคล
กลุ่มน้ีมีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสูง และมกัเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาว เน่ืองจากเขาสามารถที่จะ
คาดการณ์ผลการณ์ไกลกวา่ผูท้ี่มีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลต ่า 
 6.  มีทกัษะในการจดัการระบบงาน (Organizational skills) เป็นลกัษณะที่น่าจะใหเ้กิด
สมรรถภาพ และประสิทธิภาพในการจดัระบบงานยิง่ขึ้น แต่ขอ้น้ียงัไม่มีหลกัฐานการคน้ควา้
เพยีงพอ จากการศึกษาพบวา่พนกังานที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ  
3 ประการดงัน้ี 
  6.1  งานที่เปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะ
ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
  6.2  ตอ้งการงานที่มีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ
ของเขา 
  6.3  ตอ้งการงานที่มีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าใหเ้ขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพือ่จะพสูิจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
 จากทฤษฎีน้ีแมคเคล็ลแลนด ์ผูว้จิยัสามารถจบัประเด็นไดว้า่   การที่คนจะเกิดแรงจูงใจ
ไดก้็ต่อเม่ือบุคคลเหล่านั้นไดค้น้พบและท างานที่ตรงกบัความตอ้งการของตน หรือกล่าวไดว้า่ คนที่
มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง (nAch person) จะเหมาะกบังานที่เก่ียวกบัการตลาดหรือ
พนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจส่วนตวั เน่ืองจากงานเหล่าน้ี ลว้นแต่ตอ้งการที่จะไดข้อ้มูล
ป้อนกลบั และตอ้งอาศยัความรับผดิชอบในตวัเองสูงมาก รวมทั้งเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมาย
ของงานไดเ้อง ส่วนผูท้ี่มีความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff person) ก็มกัมีแรงจูงใจต่อกลุ่ม
งานประเภทงานบริการสงัคม งานลูกคา้สมัพนัธ ์เพราะงานเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งสร้างสมัพนัธภาพที่ดี
กบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย ส าหรับผูท้ี่มีความตอ้งการอ านาจ (nPow person) มีแรงจูงใจสูงที่
ตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานส่ือสารมวลชนหรืองานดา้นการ
บริหาร ทั้งน้ีจากผลงานวจิยัของแมคเคล็ลแลนดพ์บวา่ ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลสูงนั้นจะมีความ
ตอ้งการการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า แต่มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยการใช้
อ านาจเพือ่บรรลุเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ 
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 ฉะนั้นเราจะเห็นวา่ แมคเคล็ลแลนดมี์ความระมดัระวงัเป็นอยา่งมาก เขาจะไม่ด่วนตดัสิน
สรุปวา่ ความตอ้งการของบุคคลนั้นมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมหรือไม่ ทั้งน้ีเพราะความ
ตอ้งการเป็นแค่เพยีงหน่ึงปัจจยัในหลาย ๆ ปัจจยัที่มีผลต่อกระทบต่อพฤติกรรม โดยปัจจยัอ่ืนที่มี
ส่วนส าคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสยั และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนที่
ลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน ฉะนั้นผูท้ี่มีความตอ้งการในดา้นความส าเร็จสูง (High nAch) เขา
ไม่จ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท้ี่มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอยา่งเช่น บุคคลที่มีความ
ตอ้งการดา้นความผกูพนัสูง (High nAff) เขาอาจมีผลงานเหนือกวา่บุคคลที่มีความตอ้งการดา้น
ความส าเร็จสูง (HighnAch) ก็ไดเ้ม่ือเขาท างานแบบทีม โดยยดึหลกัเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพเพือ่ช่วยให้
เกิดความร่วมมือที่ดี เป็นตน้ 
 

แนวคดิและทฤษฎปัีจจยัจูงใจ ปัจจยัค า้จุนในการปฏบิัติงาน 
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก ( Herzberg’s Two-Factors Theory of Motivation)  
 Taylor (1911) ไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นบิดาของการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ที่สนใจการ
จูงใจพนกังานโดยใชก้ารศึกษาเร่ืองเวลา และการเคล่ือนไหวในการท างานเพือ่ก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด วธีิที่ท  าใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับพนกังานในการท างาน และสนใจใน
การจูงใจบุคคลให ้ท างานใหมี้ความเหมาะสม กบัความช านาญเฉพาะอยา่งยิง่ โดยเช่ือวา่บุคคลจะ
ไดรั้บการจูงใจนั้นดว้ย เงิน Taylor จึงใชร้ะบบในการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ ซ่ึงจ่ายใหก้บัพนกังาน
เพิม่ขึ้นเพือ่ท  างานใหม้าก ขึ้น 
 Gilbreth (1922) ไดศึ้กษาถึงการใชส่ิ้งที่จูงใจในการท างานในรูปของการเล่ือนต าแหน่ง 
หรือ ค่าจา้งที่สูงขึ้นและความสนใจเฉพาะบุคคล นกัทฤษฎีการจดัการตามหลกัวทิยาศาสตร์ได้
ศึกษาความแตกต่างระหวา่งตวับุคคล และระบบการใหร้างวลัดว้ยเงิน โดยลืมที่จะส ารวจปัจจยั
ประกอบอ่ืน ๆ เช่น การจูงใจบุคคลที่ไม่ใช่ตวัเงิน  
 บรรยงค ์โตจินดา (2542) กล่าววา่ทฤษฎีการจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก (Frederick Herzberg) 
หรือ ที่เรียกกนัวา่ Herzberg’s Two-Factors Theory of Motivation นั้น เป็นผลจากการศึกษาของ  
เฮร์ชเบิร์ก ที่ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการของบุคคลตามล าดบัขั้น โดยไดศึ้กษาเฉพาะเจาะจงลงไป 
คือ พจิารณาถึงความตอ้งการของคนงานในองคก์ร หรือแรงจูงใจในการท างานผูบ้ริหารสามารถที่
จะควบคุมปัจจยัที่ท  าใหค้นพอใจในการท างาน คือ  
 1.  จะมีปัจจยับางอยา่งที่เก่ียวกบังาน ซ่ึงจะท าใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานที่ท  า ถา้
หากส่ิงเหล่าน้ีไม่มีอยูใ่นที่ท  างาน แต่ส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่เป็นส่ิงที่จะจูงใจใหค้นท างานเพิม่ขึ้นอีก  
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เฮร์ชเบิร์ก ได ้เรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ Maintenance factors หรือ Hygiene factors ซ่ึงเป็นปัจจยัที่ใช้
บ  ารุงรักษา จิตใจโดยปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่  
  1.1  นโยบาย และการบริหารของบริษทั (Company policy and administration)  
  1.2  การบงัคบับญัชา (Supervision)  
  1.3  ความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน (Inter personal relations)  
  1.4  เงินเดือน (Salary)  
  1.5  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work conditions)  
 2.  จะมีปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานบางอยา่ง ซ่ึงถา้หากวา่มีปัจจยัที่วา่มาน้ีอยูก่็จะเป็น
ส่ิงจูงใจ หรือท าใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างานเป็นอยา่งมาก แต่อยา่งไรก็ตามหากไม่มีส่ิง
เหล่าน้ีคนจะไม่มีความพงึพอใจในการท างานที่ท  าอยู ่แต่ส่ิงเหล่าน้ีเฮร์ชเบิร์ก เรียกวา่ Motivation 
factors ซ่ึงเป็นปัจจยัที่ใชจู้งใจ และเป็นปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ที่น ามาใชใ้นการจูงใจใหค้น
ปฏิบติังานใหดี้ขึ้น โดย ปัจจยัเหล่าน้ีคือ  
  2.1  ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน (Achievement) กล่าวคือ เม่ือบุคคลที่ไดรั้บการ 
ยอมรับนบัถือก็จะเกิดความพงึพอใจในการท างาน 
  2.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) กล่าวคือ เม่ือบุคคลใดไดรั้บการยอมรับนบัถือก็
จะ เกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
  2.3  ความกา้วหนา้ (Advancement) ความกา้วหนา้อาจมีหลายอยา่งดว้ยกนั เช่น 
ความกา้วหนา้ในดา้นหนา้ที่การงาน และดา้นเงินเดือน ซ่ึงเม่ือบุคคลที่ไดรั้บความกา้วหนา้ ก็เท่ากบั
วา่ ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล  
  2.4  ลกัษณะของงาน (The work itself) กล่าวคือ ลกัษณะเฉพาะของงานก็ถือวา่เป็น 
ส่ิงที่จูงใจของบุคคลอยา่งหน่ึงได ้หากผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งานน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในเร่ือง 
ของการจูงใจ เช่น การเลือกเอาความสามารถพเิศษ และจุดเด่นเฉพาะตวัของพนกังานมาวาง 
ใหเ้หมาะสมกบังานที่จ  าเป็นตอ้งใชค้วามช านาญหรือทกัษะพเิศษนั้น ๆ แต่ตอ้งค  านึงถึงการ
มอบหมายงานที่เป็นธรรม  
  2.5  ความรับผดิชอบ (Responsibility) กล่าวคือ บุคคลจะมีความพงึพอใจเม่ือได ้
รับผดิชอบงานที่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ที่ หากบุคคลที่ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานแลว้  
ก็จะท าใหมี้ความรักงาน และมีความพงึพอใจในงานอยา่งยิง่ขึ้น  
 การศึกษาของเฮร์ชเบิร์ก ที่เรียกวา่ Hygiene factors ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค  ้าจุนนั้น 
จะช่วยป้องกนัใหบุ้คคลที่ท  างานไม่เกิดความไม่พอใจในการท างาน ส่วน Motivator factors หรือ 
ปัจจยัในการจูงใจนั้น จะท าใหค้นงานมีความสุข หรือมีความพอใจในการปฏบิตัิงานที่ปฏิบติัอยู ่
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ทฤษฎี ของเฮร์กเบิร์ก ไดช้ี้ใหเ้ห็นดว้ยวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันะที่เก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2 ประการ ดว้ยกนัคือ ส่ิงที่ท  าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุขในการท างาน และส่ิงที่ท  าใหเ้ขาไม่มี
ความสุขในการท างาน แต่เดิมนั้นการจูงใจมกัจะถือวา่ ส่ิงที่จูงใจทางดา้นเงิน (Money incentive) 
การปรับปรุงในเร่ืองของความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน จะน าไปสู่
การเพิม่ผลผลิต การขาดงานและการขาดงานนอ้ยลง ซ่ึงเป็นสมมติฐานที่ไม่ถูกตอ้งแทท้ี่จริงแลว้ 
ปัจจยั ต่างๆเหล่าน้ีเป็นเพยีงปัจจยัที่ไวป้้องกนัไม่ใหค้นงานเกิดความไม่พอใจในงานที่ท  าและไม่ให้
เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิไดเ้ป็นตวัจูงใจเพือ่ใหค้นท างาน ส่วนปัจจยัที่จูงใจใหค้นท างานจะอยูท่ี่ปัจจยั
จูงใจ หรือที่เฮร์ชเบิร์ก เรียกวา่ Motivator Factors ต่างหากที่จะเป็นตวัจูงใจเพือ่ใหเ้กิดการเพิม่
ผลผลิต  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ , องอาจ ปทะวานิช, ปริญลกัษิตานนทแ์ละศุภร เสรีรัตน์ (2541) กล่าว 
ไวว้า่ ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factors Theory) นั้นเป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะ
วา่ความพงึพอใจในการท างาน จะมี 2 แนวคิด คือ 1. แนวคิดที่มีขอบเขตมาจากความพงึ พอใจ 
(Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ (No satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัจูงใจ 
(Motivation factor) 2. แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มี 
ความไม่พงึพอใจ (No dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั จะประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ หรือตวัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ดงัน้ี  
 1.  ปัจจยัจูงใจหรือตวัจูงใจ (Motivation factors or motivation) เป็นปัจจยัภายใน หรือ
เป็นความตอ้งการภายใน ของแต่ละบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างความพงึพอใจในการท างาน (Job 
datisfiers) ตวัอยา่งเช่น ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ การยกยอ่ง เป็นตน้  
 2.  ปัจจยัค  ้าจุน (Maintenance factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยั
ภายนอกที่ไวป้้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Job dissatisfies) การเสนอ
สุขอนามยัไม่ใช่วธีิการสูงใจที่ดีที่สุดในทศันะของเฮร์ชเบิร์ก แต่เพือ่เป็นการป้องกนัความไม่ พงึ
พอใจ จะประกอบดว้ยปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการมาท างาน หรือการขาดงานของพนกังาน ตวัอยา่งเช่น 
นโยบายบริษทั ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพในการท างาน เป็นตน้  
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีของเฮร์ชเบิร์ก ไดศึ้กษาเจตคติในการท างานของคนงาน โดยจะท าการ
วเิคราะห์ถึงแรงจูงใจ เนน้ถึงตวักระตุน้อนัเกิดจากความรับผดิชอบเป็นส่ิงส าคญั เพือ่ท  าใหบุ้คคล 
เหล่านั้นไดแ้สดงความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อการท างาน ทฤษฎีน้ีจะท าใหท้ราบวา่ แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิง
ที่เกิดขึ้นของแต่ละบุคคล ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัตวัผูบ้ริหารโดยตรง แต่พบวา่ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การ ปฏิบติังานมีอยู ่2 ประการ คือ  
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 1.  ปัจจยัจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก หรือปัจจยัที่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ ( Motivator factors) 
เป็นแรงจูงใจจากภายในที่ไดถู้กกระตุน้จากลกัษณะของงาน และมีส่ิงต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งโดยทัว่ไป 
ไดแ้ก่  
  1.1  ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างานใหเ้สร็จและ 
ประสบผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีและเม่ือผลงานนั้นส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจและมีความปล้ืมใน 
ผลส าเร็จของงานนั้น  
  1.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การที่เราไดรั้บการยกยอ่งยอมรับทั้ง
โดย ทางวาจา หรือโดยทางอ่ืนใหเ้ป็นบุคคลที่มีความส าคญัในกิจการที่ไดรั้บผดิชอบ คือ บุคคล
ผูป้ฏิบติังาน เม่ือไดท้  างานตามที่ไดรั้บมอบหมายอยา่งประสบความส าเร็จและเป็นที่น่าพอใจยอ่ม
อยากไดรั้บการ ยอมรับนบัถือ ไดรั้บเกียรติไดรั้บการยกยอ่ง และค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
ตลอดจนจากเพือ่น ร่วมงานดว้ยกนัวา่เป็นผูท้ี่มีความรู้และความสามารถในการปฏิบติังาน รวมถึง
เป็นผูมี้คุณค่าแก่ หน่วยงาน  
  1.3  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ประเภทหรือชนิดของงานที่ได้
รับผดิชอบ ตลอดจนปริมาณงาน และคุณลกัษณะของงานที่เจา้หนา้ที่ไดป้ฏิบติังานอยูต่ามหนา้ที่
ต่างๆ เป็นตน้  
  1.4  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานที่มีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบตัิงานมีการเปล่ียนแปลง 
สถานะ หรือต าแหน่งที่สูงขึ้นในองคก์รรวมถึงไดรั้บการปรับเงินเดือน และค่าจา้งใหสู้งขึ้น  
 2.  ปัจจยัค  ้าจุน หรือปัจจยัที่ไดเ้ก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or maintenance 
factors) ปัจจยัน้ีไดถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจที่มีส่วนท าใหเ้กิดผลผลิตที่มาก
ขึ้น แต่เป็นสภาพของปัจจยัน้ีถือเป็นแรงจูงใจเพือ่จรรโลงไวซ่ึ้งความสมัพนัธท์ี่ดีและความมัน่คง
ของ องคก์ารในส่วนที่จะผดุงไวซ่ึ้งความกา้วหนา้ และรักษาทรัพยากรที่มีอยูน่ั้นใหย้าวนาน  
ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
  2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
  2.2  เทคนิคและวธีิการใหค้  าปรึกษา 
  2.3  เงินเดือนและค่าจา้ง 
  2.4  ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน  
  2.5  สภาพทัว่ไปของการท างาน Herzberg’s เสนอวา่ผูบ้ริหารส่วนมากไดใ้ห้
ความส าคญักบัปัจจยัค  ้าจุน เช่น เม่ือเกิดปัญหา ผูป้ฏิบติังานนั้นขาดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิโดย
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มกัจะแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพในการท างาน หรือท าการปรับปรุงเงินเดือนใหสู้งขึ้น แต่การ
ปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขมิไดก่้อใหเ้กิดแรงจูงใจใน การท างาน เช่น การมอบหมายงานที่มีความ
รับผดิชอบใหม้ากขึ้น หรือสงเสริมความกา้วหนา้ของ ผูป้ฏิบติังานจะเป็นการกระตุน้เพือ่ให้
คนท างานในต าแหน่งเดิมแต่เพิม่เงินเดือนให ้แต่อยา่งไรก็ตาม ผูบ้ริหารตอ้งพยายามที่จะรักษาใน
ส่วนของปัจจยัค  ้าจุนใหอ้ยูใ่นระดบัที่น่าพอใจ เพือ่ป้องกนัไม่ใหผู้ ้ปฏิบติังานนั้นเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน 
 ในที่น้ีผูว้จิยัขอใหค้วามส าคญัในเร่ืองปัจจยัที่จูงใจใหค้นท างาน เน่ืองจากปัจจยัน้ีจะเป็น 
ตวัจูงใจใหเ้กิดการเพิม่ผลผลิตของพนกังานที่ Herzberg เรียกวา่ Motivator factors ส าหรับปัจจยั 
ค ้าจุนหรือ Herzberg เรียกวา่ HygienesFactors นั้น เหมือนกบัการมีสุขอนามยัที่ดีป้องกนั เช้ือโรค
หรือโรคภยัไขเ้จบ็ไดค้ือ ป้องกนัไดแ้ต่ไม่ใช่ท าใหแ้ขง็แรง ปัจจยักลุ่มน้ีหมายถึงเงินเดือน การ 
บริหารงาน การตรวจสอบควบคุมงานและสภาพการท างาน เช่น พนกังานทุกคนยอ่มมีความหวงัวา่ 
จะไดรั้บเงินเดือนที่เป็นธรรม องคก์รก็ควรบริหารงานใหเ้หมาะสม ส่วนสภาพของงานก็ตอ้งเป็นที่ 
พอใจแก่พนกังาน เม่ือองคก์รใหปั้จจยัน้ีแก่พนกังานในบางคร้ังก็ใหเ้ปล่าใหด้ว้ยความจ าเป็นหรือให้
ตามกฎหมายแต่ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไปหรือถูกละเลยเม่ือใดก็จะท าใหพ้นกังานไม่พอใจเป็น
ธรรมดาแลว้ผลผลิตก็จะต ่าลง และตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 
  

แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัความคาดหวงั 
 เซเลนิค  (Zeleznik, 1958 อา้งถึงใน องัคณา โกสียส์วสัดิ, 2534, หนา้ 28) ไดค้น้พบวา่ 
ปัจจยัที่ส าคญัที่ท  าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและความพงึพอใจที่จะท างานคือ รางวลันัน่เอง โดย
สามารถแบ่งออกได ้2 ประเภท คือ รางวลัที่เกิดจากภายนอก ไดแ้ก่เงินเดือนค่าจา้ง ความมัน่คง
ปลอดภยัในการท างาน สภาพของงาน รวมทั้งการจดัองคก์ารและการบริหารองคก์ารส าหรับรางวลั
ที่เกิดจากภายในนั้น ไดแ้ก่ มิตรภาพ ความซ่ือสตัย ์ความรัก ความตอ้งการยอมรับถือของคนอ่ืน 
 สมพงษ ์เกษม ( 2517, หนา้ 75-76 อา้งถึงใน ขวญัจิรา ทองน า, 2547, หนา้ 24) ไดแ้บ่ง
ส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทเช่นกนั ไดแ้ก่ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เป็นเงินเป็นส่ิงจูงใจที่เห็นไดง่้ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ส่ิงจูงใจประเภทน้ีสามารถแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ ทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือนค่าจา้ง 
และทางออ้ม ไดแ้ก่ สวสัดิการอ่ืนๆ เช่น กองทุนส ารองเล้ียงชีพ  บ  าเหน็จ บ านาญ 
 2.  ส่ิงจูงใจที่จบัตอ้งไม่ได ้หรือไม่ใช่เงินทอง หรือมีลกัษณะเป็นนามธรรม ไดแ้ก่ความ
พงึพอใจในงานสวสัดิการหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ  
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 ทั้งน้ีผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจอ่ืน ๆ ในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานในองคก์าร
ไดด้ว้ยการบริหารงานดว้ยความยตุิธรรม และเป็นกลางเพือ่ส่งเสริมใหมี้สภาพการปฏิบติังานที่ดี ให้
ทุกคนแสดงความคิดอยา่งเสรี ใหค้วามมัน่คงในชีวติและความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน การยกยอ่ง
ชมเชยผูท้ี่ปฏิบติังานดีเด่น เอาใจใส่ดูแล ใหค้วามสนิทสนมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้งท าตวัให้
เป็นตวัอยา่งที่ดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Expectancy Theory: Vroom) 
 ทฤษฎีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย (Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงั
ในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน
โดย Vroom มีความเห็นวา่การที่จะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิม่ขึ้นนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการ
ทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติการทีค่นจะท างานเพิม่ขึ้นจากระดบัปกติเขาจะ
คิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดขึ้นเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรม
บางอยา่งในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิม่ความพยายามมากขึ้นเม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้น
น าไปสู่ผลลพัธบ์างประการที่เขามีความพงึพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัขึ้นผลการปฏิบติังานของเขา
อยูใ่นเกณฑท์ี่ดีขึ้นท าใหเ้ขาไดรั้บการพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิม่ขึ้น ค่าจา้ง
กบัต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนกัและเป็นรางวลัที่เขาตอ้งการเพราะท าใหเ้ขารู้สึกวา่ไดรั้บการ
ยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากขึ้น แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะท างานหนกัขึ้นเท่าไรก็ตามหวัหนา้ของเขาก็ไม่เคย
สนใจดูแลยกยอ่งเขาจึงเป็นไปไม่ไดท้ี่เขาจะไดรั้บการพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็น
ความจ าเป็นของการท างานเพิม่ขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานนั้น ขึ้นอยูก่บัการ
คาดหวงัที่จะกระท าตามความคาดหวงันั้นรวมถึงแรงดึงดูดใจของผลลพัธท์ี่จะไดรั้บการเช่ือมโยง
ของรางวลักบัผลงาน และการเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามนัน่เอง ฉะนั้นทฤษฎีน้ีจะ
เนน้หรือใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการจ่าย การใหร้างวลัตอบแทน และยงัเนน้ในเร่ืองของ
พฤติกรรมที่คาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ผลรางวลัและในที่สุดผลลพัธข์องความพงึพอใจต่อ
เป้าหมายก็จะเป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังานนัน่เอง 
 Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน หรือ VIE Theory ซ่ึงเป็นที่นิยม
อยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจในการท างาน 
 V=Valance หรือ ความพอใจในผลลพัธ ์นัน่เอง ซ่ึงอาจหมายถึงระดบัความรุนแรงของ
ความตอ้งการของบุคคลที่มีผลต่อเป้าหมายรางวลัคือคุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัที่บุคคล
ใหก้บัรางวลันั้น เช่น เบี้ยขยนัเดือนละ 500 บาท อาจส าคญัมากส าหรับคนหน่ึง แต่กบัอีกคนอาจไม่
ตอ้งการที่จะไดส้ าหรับบางคนอาจไม่ไดต้อ้งการผลตอบแทนที่เป็นรายได ้แต่เขาอาจจะตอ้งการ
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ต าแหน่ง เกียรติยศ ช่ือเสียง หรือบางคร้ังแค่ค  าช่ืนชมก็เป็นที่พงึพอใจแลว้หากจะสร้างแรงจูงใจ ก็
ควรตอ้งรู้ความตอ้งการของแต่ละคน 
 I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ ์(Outcomes) เป็นความเช่ือ
ที่วา่ หากท าส่ิงหน่ึงไดส้ าเร็จตามท จะไดรั้บรางวลัตามมาคือเป็นการรับรู้ในความสมัพนัธข์อง
ผลลพัธท์ี่ได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) ถา้ท างานหนกักวา่คนอ่ืน ผลงานดีกวา่คนอ่ืน แต่ไม่ไดรั้บ
อะไรตอบแทนกลบัมา ทั้ง ๆ ที่ใชค้วามพยายามอยา่งมาก จะท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
และหากรางวลัที่ไดไ้ม่ขึ้นอยูป่ระสิทธิภาพการท างาน แรงจูงใจก็จะต ่าเช่น ถา้การปรับเงินเดือน
เป็นไปตามอายงุานเพยีงอยา่งเดียว ไม่วา่จะท างานดีหรือไม่ดีก็ตามพนกังานยอ่มไม่มีแรงจูงใจที่จะ
สร้างผลงาน 
 E= Expectancy เป็นการคาดหวงัวา่หากพยายามเตม็ที่แลว้ ผลงานจะมีประสิทธิภาพดีขึ้น
หรือไม่ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธห์รือรางวลัที่ตอ้งการเม่ือแสดง
พฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 
 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม= Expectancy  x  Instrumentality  x  Valance 
 

 
ภาพที่ 2-4  Vroom’s Model 
 
 ทฤษฎีวา่ดว้ยความยติุธรรมของเสตนซีอดมัส์ (Equity Theory) 
 ทฤษฎีวา่ดว้ยความยติุธรรมของเสตนซี อดมัส์ มุ่งเนน้ปัจจยัส าคญั 2 ประการในการให้
รางวลัตอบแทนคือ ปัจจยัน าเขา้และปัจจยัน าออก ปัจจยัน าเขา้หมายถึง คุณสมบตัิของบุคคลที่มี
ส าหรับการท างาน เช่น ระดบัการศึกษา ทกัษะความอาวโุสความพยายามทุ่มเทใหก้บังาน เป็นตน้

Expectancy 

(ความพยายาม)

ถา้พยายามประสิทธิภาพจะ
สูงข้ึนหรือไม่

Instrumentality

( ประสิทธิภาพ)

เม่ือประสิทธิภาพสูงข้ึนจะ
ไดรั้บผลตอบแทนหรือไม่

Valence

(รางวลั)
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บคือส่ิงท่ี

ตอ้งการหรือไม่

x x 



29 

 

ปัจจยัน าเขา้น้ีเป็นส่ิงที่ก  าหนดความรู้สึกของบุคคลวา่ ตนเองควรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนอยา่งไร
ปัจจยัน าออกหมายถึงรางวลัตอบแทนที่บุคคลไดรั้บ เช่น เงินเดือน รายไดอ่ื้น ๆ การยอมรับ การ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ปกติคนเรามีแนวโนม้ ที่จะประเมินความยติุธรรมในส่ิงที่ควรไดรั้บ
เสมอคือจะดูระหวา่งผลไดท้ี่ตนไดรั้บเป็นอตัราส่วนอยา่งไรต่อปัจจยัน าเขา้ของตน เม่ือไดรู้้
อตัราส่วนของตนแลว้ก็จะน าไปเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของเพือ่นร่วมงานคนอ่ืน ๆ ที่ท  างาน
เหมือน ๆ กนั เพือ่ใหรู้้วา่ รางวลันั้นมีความเสมอภาคกนัหรือไม่ในการเปรียบเทียบเม่ือพบวา่การให้
รางวลัตอบแทนไม่มีความยติุธรรมก็จะกระท าในส่ิงที่ตนคิดวา่เป็นขอ้แลกเปล่ียนที่ยติุธรรมหรือ
เหมาะสมซ่ึงอาจเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

 

   
  
 แนวความคิดน้ีมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารค่อนขา้งมาก คือใหรู้้วา่การใหร้างวลัตอบแทน
อยา่งไม่เป็นธรรมขององคก์รนั้นจะมีผลกระทบต่อความตอ้งการภายในของบุคคลในการแสวงหา
ความยตุิธรรม การจูงใจในการท างานจึงควรมีความยติุธรรมในการใหร้างวลัตอบแทน อยา่งไรก็
ตามไม่ควรสร้างแรงจูงใจโดยใหร้างวลัตอบแทนที่สูงเกินกวา่การทา งาน เพือ่หวงัจะใหก้ารท างาน
เพิม่ขึ้น เพราะการใหร้างวลัมากเกินไปแก่บุคคลหน่ึงยอ่มท าใหบุ้คคลอ่ืนรู้สึกไม่ยติุธรรม และ
ผูบ้ริหารควรค านึงถึงตวัแปรดา้นการรับรู้ของบุคคลจะมีผลกระทบต่อการสร้างความเสมอภาคเพือ่
การจูงใจในการท างานดว้ย เพราะการรับรู้ความเสมอภาคในความรู้สึกของแต่ละคนยอ่มแตกต่าง
กนัออกไปตามการรับรู้ดงัภาพที่ 2-5 

  
 
ภาพที่ 2-5  ทฤษฎีความยตุิธรรมของ Stancy Adams (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550, หนา้343) 

ความสมดลุและ
ความไม่สมดลุของ

รางวลั

รางวลัไม่ยติุธรรม
ความไมพ่งึพอใจ ผลผลิต

ลดลง ออกจาองค์กร

รางวลัท่ียติุธรรม
ความตอ่เน่ืองในผลผลิต

ระดบัเดียวกนั

มากกวา่รางวลัท่ี
ยติุธรรม

งานหนกัขึน้ รางวลัลดลง
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  จะเห็นไดว้า่คนเรานั้นจะเลือก ที่จะมีพฤติกรรมอยา่งไรก็จะขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายตวั 
แต่อิทธิพลก็เป็นปัจจยัตวัหน่ึงหากใชไ้ดต้รงกบัความคาดหวงัก็จะส่งผลใหผู้น้ั้นปฏิบติัตามอยา่งเตม็
ใจยิง่หากไม่ตรงมากนกัก็ยงัจะปฏิบติัตาม หากไม่เป็นไปตามความคาดหวงัก็อาจไม่ปฏิบติัตามเลย 
ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีทกัษะในการใชอ้  านาจต่าง ๆ เพือ่สร้างอิทธิพลไดอ้ยา่งถูกตอ้งกบั
สถานการณ์นอกจากนั้นยงัรู้ถึงปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบใหส้ามารถใชอ้  านาจสร้างอิทธิพลไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ดงัที่คูนส์และไวริช (Koontz & Weihrich, 1988, p. 438) ไดเ้สนอแนะไวด้งัน้ี 
 1.  รู้จกัเลือกใชอ้  านาจแต่ละชนิดและรับผดิชอบต่อการใชอ้  านาจนั้น 
 2.  เขา้ใจแรงจูงใจของคนปฏิบติังานที่แตกต่างกนัและสถานการณ์ 
 3.  รู้จกัสร้างแรงดลใจ (Inspire) ใหก้บัคนปฏิบติังาน 
 4.  สร้างบรรยากาศใหจู้งใจในการท างาน 
 ส าหรับสาเหตุที่ผูว้จิยัเลือกทฤษฎีความชอบธรรมของ Equity Theory (Adam, 1963) 
เน่ืองจากทฤษฎีน้ีอธิบายถึงแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งครบถว้นจนเป็นที่ยอมรับมาเป็น
เวลานาน และสามารถอธิบายถึงแนวโนม้การตดัสินใจในการลาออกจากงานได ้
 

แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วกบัปัจจยัสภาพส่ิงแวดล้อม  
 ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 กระทรวงสาธารณสุข กรมอนามยั (2535) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน หมายถึง ทุกอยา่งที่อยูร่อบตวัเรา ไม่วา่จะเป็น ตวัคนที่อยูใ่นองคก์ร ก็อาจเป็น อุปกรณ์
ส านกังานเคร่ืองถ่ายเอกสาร และในขณะท างานอยูใ่นฝ่ายผลิตก็อาจเป็นคนเคร่ืองจกัร สารเคมี และ
อ่ืน ๆ 
 ชลธิชา สวา่งเนตร ( 2542, หนา้ 27) ไดใ้หค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างานไวว้า่  
ส่ิงต่าง ๆ ทั้งส่ิงของที่มีชีวติ ไม่มีชีวติ และมองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็นได ้ที่อยูร่อบตวัคน
ในขณะท างาน และมีผลต่อการท างาน และส่งผลต่อคุณภาพต่อชีวติของคน 
 ก รองแกว้ อยูสุ่ข (2543, หนา้ 47) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานของผูป้ฏิบติังาน
ในลกัษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการปฏิบติังาน ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมี
ความรู้สึกความเขา้ใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มรอบตวัแตกต่างกนั ซ่ึงขึ้นอยูก่บัการแปรความหมาย
ออกมาจากความรู้สึกนั้น ๆ ผา่นภูมิหลงัของตนเอง ซ่ึงเกิดจากหลาย ๆ ส่ิงประกอบกนั เช่น อาย ุ
เพศ การศึกษา ประสบการณ์และ อารมณ์ ซ่ึงส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลรู้ต่อสภาพแวดลอ้มตวัต่างกนั 
 รุ่งรั ตนา เขียวดารา (2546, หนา้ 24) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น หรือเป็นอยูล่อ้มรอบตวัของมนุษยใ์นขณะที่ท  างาน หรือ
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ประกอบอาชีพ เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของการท างานรวมถึงส่ิงต่าง ๆ ที่อยูร่อบตวัขณะท างาน อาจ
เป็นคนซ่ึงเป็นเพือ่นร่วมงาน หรือส่ิงของที่เป็นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่น ามาใช้
ประกอบการท างานนอกจากน้ี ยงัรวมถึงพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสงสวา่ง เสียง รังสี ก๊าซ  
ไอสาร ฝุ่ นละออง สารเคมี สตัวต่์าง ๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนขั ไก่ ยงุ ปลา และเช้ือโรคที่กระจดั
กระจายอยูท่ ัว่ไปในที่ท  างาน  
 Jones (1997 อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546, หนา้ 20) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ปัจจยัและองคป์ระกอบของส่ิงแวดลอ้มที่มีผูป้ฏิบติังานใน
หน่วยงานซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สงัคม แบ่ง
ออกเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นกายภาพ ดา้นสงัคม และดา้นจิตใจ 
 จากความหมายของส ภาพแวดลอ้มในการท างานที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุป
ไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ที่อยูร่อบตวัผูป้ฏิบติัท างานอยูใ่นหน่วยงาน 
และมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 มีนกัวชิาการ ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไวด้งัน้ี 
 คนองยทุธ กาญจนกูล และคนอ่ืน ๆ (2542, หนา้ 223-226) ไดแ้บ่งเร่ืองลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะเฉพาะของนโยบาย อนัไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกดขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ซ่ึงรวมถึงนโยบายในการบริหารงานต่าง ๆ ขององคก์ร 
 2.  ลกัษณะโครงสร้างน้ีก่อใหเ้กิดการแบ่งงานกนัท า และการร่วมมือกนัของสมาชิใน
องคก์ร ตามความช านาญเฉพาะดา้น ไดแ้ก่ สายบงัคบับญัชา อ านาจหนา้ที่ความรับผดิชอบ  
 3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสวา่ง สี อุณหภูมิ ฝุ่ นละออง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
และท าเลที่ตั้งขององคก์ร เป็นตน้ 
 4.  กระบวนการจดัการ คือ การก าหนดความสมัพนัธใ์หห้น่วยงานต่าง ๆ ขององคก์ร 
ด าเนินไปตามวตัถุประสงคแ์ละบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การวางแผนประสานงาน 
การติดต่อส่ือสาร การคดัเลือดบุคคลากร การใหร้างวลั การควบคุมงานและการบริหารงานต่างๆ  
 5.บรรยากาศและพฤติกรรมขององคก์ร ไดแ้ก่ การรับรู้ของสมาชิก ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
อนัส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รและท าใหบุ้คคลมีการแสดงออกและเกิดปฏิสมัพนัธก์นั 
 Jones (1997 อา้งถึงใน ชุติมา มาลยั, 2538, หนา้ 37) ไดแ้บ่งประเภทของสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานดงัน้ี 
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 1.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง คุณลกัษณะของ
ส่ิงแวดลอ้มที่มีองคป์ระกอบเป็นส่ิงไม่มีชีวติ เช่น ภูมิอากาศ พื้นที่ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ เป็น
สภาพแวดลอ้มที่มีความส าคญัในแง่ของการเป็นรูปแบบการปฏิสมัพนัธก์บัมนุษยใ์นอนัดบัแรก ๆ 
 2.  สภาพแวดลอ้มทางสงัคม (Social environment) หมายถึง ผูค้นที่อยูล่อ้มรอบบุคคล
โดยทัว่ไป และมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น อาจจะมีกิจกรรมร่วมกนัหรือไม่มีก็ได ้
 3.  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment) อนัไดแ้ก่ ทศันคติทางสงัคม 
ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเช่ือ พฤติกรรมการเปล่ียนแปลงทางดา้นประชากร กฎหมายและ
เคร่ืองจกัร ความเช่ือ ประเพณีและกฎเกณฑต่์างๆเป็นตน้ ซ่ึงนบัวา่มีความส าคญัมากที่สุดเพราะได้
รวมถึงส่ิงที่มนุษยส์ร้างขึ้นทั้งหมด 
 4.  สภาพแวดลอ้มยอ่ย (Segmented environmental) ไดแ้ก่ สภาพเมืองในสงัคมและ
สภาพชนบท 
 Gilmer (1966 อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธุเ์พง็, 2547, หนา้ 12-14) ไดก้ล่าวไวว้า่ ลกัษณะ
ของสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน จะตอ้งมีองคป์ระกอบ 10 ดา้น 
คือ 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน ความยติุธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความอุ่นใจและปลอดภยั ที่จะไดท้  างานในองคก์ร 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ ในการท างาน (Opportunity for fdvancement) ไดแ้ก่ การที่มีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น องคก์รสนบัสนุน ใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยพจิารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พจิารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่
ผูป้ฏิบติังานดียอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังาน เม่ือปฏิบติังานดี ส่งเสริมการสนบัสนุนพนกังาน
ใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากขึ้น 
 3.  องคก์รและการจดัการ (Company and management) ไดแ้ก่ ลกัษณะการจดัโครงสร้าง
ขององคก์ร การวางนโยบาย แนวทางปฏิบตัิภายมนองคก์ร ช่ือเสียงขององคก์ร 
 4.  ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพจิารณาในเร่ือง
ของจ านวนค่าจา้งที่เหมาะสม กบัปริมาณของผลงาน และวธีิการจ่ายค่าจา้งที่ยติุธรรมเสมอภาค 
 5.  คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) เป็นเร่ืองงานที่ท  าอยูเ่ป็น
งานที่ท  าใหรู้้สึกวา่มีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี และไดก้ารยอมรับนบัถือ เป็น
งานทา้ทาย และท าใหเ้กิดมีการเปล่ียนแปลง 
 6.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรั้บการเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจแนะน างาน
อยา่งใกลชิ้ด ไดรั้บทราบท างานที่ถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน การนิเทศงานมี
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ความส าคญัที่จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ ต่องานที่ท  าได ้การนิเทศงาน
ไม่ดี อาจเป็นสาเหตุที่ท  าใหเ้ขาตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 
 7.  คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the job) คือการไดท้  างานอยูใ่นกลุ่ม
ที่ความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับ และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างานที่มีความสามคัคีรู้จกั
หนา้ที่ของตน มีกลุ่มท างานที่ฉลาด และมีประสิทธิภาพ 
 8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือการใหข้่าวสารในองคก์ร เช่น ข่าวสาร
เก่ียวกบัการพฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์ร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานที่องคก์รก าลงัท าอยูแ่ละ
ก าลงัจะท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างาน และอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสารดา้น
นโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการขององคก์ร และบุคคลต่าง ๆ 
ในองคก์ร 
 9.  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้ที่อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน มีการจดัเก็บและวางอยา่งเป็นระเบียบ มีความปลอดภยั 
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร รวมถึงการมีอากาศถ่ายเทที่ดี ไม่มีเสียงรบกวนและแสงสวา่งพอเหมาะ 
ระยะเวลาท างานแต่ละวนั เหมาะสมมีสถานที่ใหอ้อกก าลงักายมีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศูนยอ์นามยั มี
สถานที่จอดรถ 
 10.  สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ไดรั้บ (Benefits) คือ เป็นผลประโยชน์พเิศษที่
องคก์รมีใหก้บับุคลากรเช่น การใหค้่าแรงในวนัหยดุ การจ่ายค่าประกนัชีวติพนกังาน การสนบัสนุน
กิจกรรมสนัทนาการของบุคลากร เป็นตน้ 
 ในความคิดของผูศึ้กษาในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างาน เห็นวา่ความหมายของ 
Gilmer เป็นนิยามที่ยอมรับกนัทัว่ไป ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะใชนิ้ยามของ Gilmer เป็น
แนวทางในการศึกษาต่อไป 
 Moos (1974,pp. 99-101) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็น 3 มิติ มีรายละเอียด
ดงัน้ี 
 1.  มิติดา้นสมัพนัธภาพ (Relationship dimension) ใชว้ดัการมีส่วนร่วมและความผกูพนั
ของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตรและการสนบัสนุนในระหวา่งเพือ่นร่วมงาน และการที่ผูบ้ริหารให้
การสนบัสนุน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการกระตุน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาสนบัสนุนกนั มติน้ีประกอบดว้ย
มาตรายอ่ยที่ใชว้ดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่น
ร่วมงาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
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  1.1  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) เป็น
ลกัษณะที่พนกังานมีความรู้สึกเก่ียวขอ้ง สมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน และงานที่ไดรั้บมอบหมายการ
อุทิศตนใหก้บังาน การมีส่วนร่วมมกัมีโอกาสที่จะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับ ไดค้วามคิดเห็น
ท าใหต้นเองรู้สึกวา่ มีความส าคญัและมีความเคารพในตนเองมากขึ้น การที่เพือ่นร่วมงานมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไดผ้สานความรู้ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคน ความขดัแยง้ก็จะไม่
เกิดขึ้น การท างานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  1.2  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Peer cohesion) เป็นลกัษณะของบรรยากาศ
ในการท างานที่ลูกจา้งหรือพนกังาน รู้สึกเป็นมิตร และมีไมตรี กบัเพือ่นร่วมงานสนบัสนุนและ
ช่วยเหลือกนั ถา้เพือ่นร่วมงานมีความสามรถเป็นมิตรสามารถแนะน าและพร้อมจะใหค้วาม
ช่วยเหลือผูอ่ื้นจะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากขึ้น ท างานอยา่งมีความสุข ผล
การปฏิบติังานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย 
  1.3  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) เป็นลกัษณะของ
บรรยากาศ ในการท างานที่นายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนการท างาน ของลูกจา้งหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีระบบใหลู้กจา้งช่วยเหลือกนั การที่นายจา้ง หรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการ
ท างานของลูกจา้งเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น แสดงออกและเม่ือลูกจา้งปฏิบติังาน ไดดี้ก็
ชมเชยใหร้างวลัหรือใหโ้อกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานจะท า
ใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างานผลการท างานดี มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 2.  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน (Personal development dimension) ใชป้ระเมิน
ปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งงานบุคคล และจดัการในสภาพแวดลอ้มของการท างาน จะวดัใน 3 ดา้นคือ ดา้น
ความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมุ่งเนน้งาน ดา้นความกดดนัในงาน 
  2.1  ดา้นความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการ
ท างานที่ลูกจา้งหรือพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนใหช่้วยเหลือตนเองได ้มีอิสระที่จะใชค้วามคิด
ริเร่ิมของตนเองและสามารถตดัสินใจในการท างานไดด้ว้ยตนเอง ลูกจา้งสามารถท างานโดยใช้
ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีอิสระในการตดัสินใจในการท างาน จะท าใหเ้กิดความรู้สึกภูมิใจรู้สึกวา่
ตนเองมีคุณค่าก็จะพยายามใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พือ่ใหไ้ดผ้ลงานที่ดีสุด 
  2.2  ดา้นการมุ่งเนน้งาน (Task orientation) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการท างาน
ที่มุ่งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนที่ดี ปรับปรุงทกัษะในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพและการ
ท างานใหส้ าเร็จ ในการท างานถา้มีการวางแผนการปฏิบตัิงานที่ดีชดัเจนสามารถปฏิบตัิเขา้ใจใน
แผนและผลงานที่ไดก้็จะส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
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  2.3  ดา้นความกดดนัในงาน (Work pressure) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการ
ท างานที่มีแรงกดดนัการท างานที่รีบด่วนและตอ้งแข่งกบัเวลาความกดดนัในงานนั้นอาจจะเกิดจาก 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพเช่นเสียง แสง อาจเกิดจากผูบ้งัคบับญัชาเพือ่นร่วมงานหรือกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัที่เคร่งครัดในการท างานที่มีความกดดนัมากผลของงานก็อ่านไม่ดีเท่าที่ควร 
 3.  มิติการคงไวซ่ึ้งระบบ (System maintenance dimension) ใชป้ระเมินความชดัเจนใน
บทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบของ นโยบายต่าง ๆ ลกัษณะขอ้บงัคบัของหน่วยงาน การได้
เปล่ียนแปลงรูปแบบและวธีิการท างาน แบ่งไดเ้ป็น 4 ดา้น คือ ดา้นความชดัเจนในงาน ดา้นการ
ควบคุม ดา้นการน าวตักรรมใหม่มาใช ้ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
  3.1  ดา้นความชดัเจน (Clarity) เป็นลกัษณะบรรยากาศในการท างานที่ลูกจา้ง รู้สึก
คาดหวงัวา่มีการท างานอยา่งไร มีการก าหนดหนา้ที่และความรับผดิชอบในงานอยา่งชดัเจน 
กฎระเบียบนโยบายต่าง ๆ ไดรั้บการแจง้ใหท้ราบอยา่งชดัเจนในการท างาน ถา้ไดมี้การก าหนด
หนา้ที่ความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ปัญหาความขดัแยง้ในเร่ืองของบทบาทจะไม่เกิดขึ้น เพราะทุก
คน รู้หนา้ที่ของตนเอง 
  3.2  ดา้นการควบคุม (Control) หมายถึง ลกัษณะการบริหารจดัการใหพ้นกังานหรือ
ลูกจา้งท างาน ภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน โดยทัว่ไปทุกองคก์รจะสร้างกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างานเพือ่ความเรียบร้อยในการท างาน แต่ควบคุมนั้นจะตอ้งอยูใ่นระดบัที่
เหมาะสมและยดืหยุน่ได ้เพราะผลกระทบเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อสภาพความเครียดของพนกังาน ถา้
หากลูกจา้งรู้สึกวา่นายจา้ง หรือขอ้บงัคบัเขม้งวดเกินไปบรรยากาศในการท างานก็จะเกิด
ความเครียดต่อผลการปฏิบติังาน และงานที่ออกมาก็จะขาดประสิทธิภาพ 
  3.3  ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใช ้หรือปรับปรุง (Innovation) หมายถึง รูปแบบ
และวธีิการท างานใหม่ ๆ เพือ่เนน้การเปล่ียนสภาพบรรยากาศในการท างาน ถา้องคก์รไดมี้การ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม รูปแบบ และวธีิในการท างาน ๆ ที่ไม่ซ ้ าซากจ าเจ ก็จะส่งผลท าให้
พนกังานรู้สึกถึงบรรยากาศในการท างานที่แปลกใหม่  และเกิดความกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิง่ขึ้น 
  3.4  ดา้นความสะดวกสบายในการท างาน (Physical comfort) หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่ท  าใหเ้กิดความรู้สึกสบายในการท างาน สถานที่ท  างานมีบรรยากาศ 
ที่สนบัสนุนใหพ้นกังานรู้สึกพงึพอใจในการท างานสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานเป็น
ส่ิงส าคญัส่วนหน่ึงในการท างาน ถา้สถานที่ท  างานมีการระบายอากาศดี สีแสง และการตกแต่ง
ภายในที่ดี พนกังานก็จะรู้สึกสดช่ืนและอยากท างานมากขึ้น 
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 Savichi and Cooley (1971 อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546 หนา้ 23-24) ไดแ้บ่ง
สภาพแวดลอ้มในการท างานไว ้3 ดา้น คือ 
 1.  สภาพแวดลอ้มที่เก้ือหนุนต่อการท างาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1.1  ความเป็นอิสระ หมายถึง ความมากนอ้ยที่มีอิสระในการตดัสินใจ หรือปฏิบตัิการ
ดว้ยตนเอง ยิง่ไดท้  างานอยา่งอิสระมากเท่าใด ก็จะยิง่ท  าใหไ้ดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัที่ทา้ทาย ใหค้ิด
และน ามาพฒันาในการปฏิบติังานไดดี้ขึ้น 
  1.2  การมุ่งงาน หมายถึง ระดบัความมุ่งมัน่ในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพและ
ด าเนินการตามแผน ซ่ึงจะท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการที่มีคุณภาพ แต่สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่เนน้ปริมาณและคุณภาพมากเกินไปอาจจะส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานได ้
  1.3  ความชดัเจน หมายถึง หน่วยงานมีการประกาศหรือแจง้ใหบุ้คคลทราบถึงความ
คาดหวงัของผูบ้ริหาร หรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนัและการส่ือสาร
เก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 
  1.4  การน าวตักรรมมาใช ้หมายถึง หน่วยงานที่มีการส่งเสริมใหน้ านวตักรรมใหม่ ๆ 
มาใช ้โดยเนน้ที่สิทธิการที่หลากหลายและแปลกใหม่ เช่น การน าวทิยากรใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยมีา
ใชใ้นการปฏิบติังานก็จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่ขึ้นมาได ้
  1.5  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่เอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างาน ซ่ึงจะ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความพงึพอใจในการท างาน 
 2.  สภาพแวดลอ้มที่มีการควบคุม หมายถึง การที่ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่องานและ
บุคคลนอ้ย แต่ใหค้วามสนใจต่อเกณฑ ์และตอ้งการที่จะใหส้ภาพแวดลอ้มคงอยูแ่ละควบคุม
สภาพแวดลอ้มโดยใชป้ระโยชน์จากกฎเกณฑน์ั้น ท าใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด จึงก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ความเครียดซ่ึงขดัขวางต่อการเกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคห์รือการพฒันาใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ขึ้นได ้
 เยาวลกัษณ์ กุลพานิช (2533, หนา้ 22) ไดอ้ธิบายถึงสภาพแวดลอ้มที่เอ้ืออ านวยให้
คนท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังาน สถานที่ท  างาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสงัคม ซ่ึงไดแ้ก่ 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา การบงัคบับญัชาต่าง ๆ ค่าตอบแทน และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการลาออก (Turnover) 
 Mobley (1982, pp. 15-34) ไดเ้สนอตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดยสมคัรใจ (ดงัรูปภาพที่ 
6) ซ่ึงอธิบายวา่ความไม่พอใจในงานของบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ที่ท  าใหบุ้คคลคิดถึงการลาออกนั้น
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บุคคลจะเร่ิมหางานใหม่ และถา้บุคคลสามารถที่จะหางานใหม่ได ้บุคคลก็ตอ้งตดัสินใจวา่จะท างาน
อยูต่่อหรือจะลาออก และเกิดเป็นพฤติกรรมการอยูห่รือลาออกจากองคก์รของบุคคลที่สุด โดยมีตวั
ที่ส าคญัในกระบวนการลาออก คือ ต  าแหน่งงานที่วา่งในขณะนั้น ซ่ึง Mobley ไดท้ดสอบตวัแปรน้ี 
กบัลูกจา้งที่ท  างานเตม็เวลาในโรงพยาบาลจ านวน 203 คนโดยใชส้มการถดถอยวเิคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรถึงแมว้า่จะ ไม่พบความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งความพงึ
พอใจในการลาออกโดยตรงแต่ผลการวจิยัไดใ้หข้อสนบัสนุนวา่ความไม่พงึพอใจในงานมี
ความสมัพนัธก์บัความตั้งใจที่จะลาออกซ่ึงความตั้งใจที่จะลาออกนั้นมีผลโดยตรงกบัการลาออก 
นอกจากน้ี ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านท าการศึกษาเพือ่ทดสอบแนวคิดน้ี เช่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-6  ความต่อเน่ืองระหวา่งกระบวนการลาออกกบัความพงึพอใจในงาน 
  
 Miller, Keterberg, Hulin, Coverdale and Terborg (1979 อา้งถึงใน สุทธินี 
กุศลศรี, 2543, หนา้ 21) พบวา่ความตั้งใจที่จะลาออกและความพงึพอใจในงานจะเป็นส่ิงที่
คาดการณ์การลาออกหรือเปล่ียนงานของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงเป็นตวัสนบัสนุนดว้ยแบบตาม
แนวคิดของ Mobley 
 ความหมายของการลาออก  
 “การลาออก” ในที่น้ีใชใ้นความหมายของ Turnover จากการศึกษาของ Strauss and 
Sayles (1977, pp. 52-53) ที่ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การลาออก หมายถึง การที่องคก์รส้ินสุดการ
วา่จา้งหนกังานซ่ึงเป็นผลท าใหพ้นกังานตอ้งลาออกจากองคก์รไป และในขณะเดียวกนัก็มีการ
วา่จา้งพนกังานคนใหม่เขา้มาทดแทน โดยที่พนกังานที่ท  างานแทนนั้น อาจเป็นพนกังานเก่าที่
กลบัมาท างานกบัองคก์รอีกคร้ังหน่ึงก็ได ้ส่วนนกัวชิาการไทย คือ เสนาะ ติเยาว,์ สุปราณี  

ความพึงพอใจในงาน 

ความคิดในการลาออก 

ความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่ 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก/ คงอยู ่

ลาออก/ คงอยู ่

ความเป็นไปไดด้า้นการ

แสวงหาทางเลือกท่ียอมรับ 

อาย ุ
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ศรีฉตัราภิมุข และนิยดา ชุณหวงศ ์(2525, หนา้ 25) แปลเป็นไทยวา่ “การหมุนเวยีนแรงงาน” เป็นค า
ที่มีความหมายครอบคลุมอยา่งกวา้งขวาง ดงัที่มีผูใ้หนิ้ยามไวห้ลายท่าน อาท ิPigpor and Myer 
(1973, p. 220) กล่าววา่การหมุนเวยีนแรงงาน หมายถึงการเคล่ือนไหว (Movement) ของบุคลากรใน
รูปแบบของการเขา้และการออกในองคก์ร นอกจากน้ีการลาออก ยงัเป็นยงัเป็นตวัช้ีวดัตวัหน่ึงใน
การประเมินคุณภาพของสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ร (Sherman, Bohlander, & 
Churden, 1992 อา้งถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2539, หนา้ 13) 
 ประเภทของการลาออก  
 จากการศึกษาของ Pigors and Myer (1973, p. 220) ไดแ้บ่งการลาออกของพนกังานเป็น 
4 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  การไล่ออก หมายถึง การไล่พนกังานที่ท  าผดิวนิยัออก หรือการไล่ออกเพราะตอ้งการ
ลดก าลงัแรงงาน 
 2.  การลาออก หมายถึง การส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร ที่เกิดขึ้นดว้ยความ
สมคัรใจของพนกังาน 
 3.  การปลดเกษียณ หมายถึง การลาออกของพนกังานเม่ือพนกังานมีอายอุยูใ่นเกณฑท์ี่
องคก์รก าหนดวา่จะตอ้งส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร 
 4.  การตาย 
 นอกจากน้ี Pigpors and Myer (1973, pp. 216-217)  ไดแ้สดงทศันคติ เพิม่เติมวา่ การ
ลาออกในกลุ่มลูกจา้งนั้น จะเป็นเหตุผลที่เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกเป็นหลกั ไดแ้ก่ ปัญหา
ทางครอบครัวหรือแรงกดดนัอ่ืน ปัญหาสุขภาพ การเดินทาง ในขณะที่การลาออกของผูป้ระกอบ
วชิาชีพเฉพาะทาง  หรือผูจ้ดัการและผูบ้ริหาร มกัจะมีสาเหตุเร่ืองงาน และความไม่พอใจในการจ่าย
ผลตอบแทนเป็นหลกั โดยเฉพาะองคก์รที่มีขนาดใหญ่ และมีชัว่โมงการท างานที่มาก จะมีอตัราการ
ลาออกจะที่มีแนวโนม้สูงขึ้น  และมีการขาดงานที่สูง ในขณะเดียวกนั การลาออกจะมีแนวโนม้ต ่าก็
ต่อเม่ือภาวการณ์วา่งงานในตลาดเร่ิมสูง หรือโครงสร้างของการจ่ายผลตอบแทนไดเ้ปล่ียนรูป โดย
อิงจากการมีประสบการณ์ที่สูง ก็จะไดรั้บค่าตอบแทนสูง หรือเม่ือลูกจา้งมีอายมุากขึ้น 
 ในส่วนของการลาออกจากงานโดยสมคัรใจนั้นมกัเกิดจากตวัพนกังานเอง ขณะที่การ
ออกจากงานโดนไม่สมคัรใจมกัเกิดจากนายจา้ง การลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้นเกิดขึ้น
ในรูปแบบที่นายจา้งควบคุมเร่ืองเงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน และ
สภาพการท างานที่เขม้งวดเกินไป ส่วนการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ไดเ้กิดขึ้นในรูปแบบ
ของการเจบ็ป่วย การตาย การตั้งครรภแ์ละการเกษียณอายเุป็นตน้(Strauss & Sayles, 1977, pp.  
52-53 อา้งถึงในอรัญ เพิม่พบิูลย,์ 2533, หนา้ 5)   
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 จากที่กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่การเขา้ท างานและการออกจากงาน ของบุคลากร
ในแต่ละองคก์ร ซ่ึงเกิดขึ้นโดยสมคัรใจและไม่สมคัรใจอีกทั้งหลีกเล่ียงไดแ้ละหลีกเล่ียงไม่ได ้
ดงันั้น นกัวชิาการส่วนใหญ่มกัจะสนใจในเร่ืองเฉพาะการลาออก โดยสมคัรใจเพราะวา่ พฤติกรรม
การลาออกเป็นเร่ืองที่น่าศึกษาสาเหตุวา่เกิดขึ้นเพราะเหตุใด แลว้ส าคญัคือการลาออกมกัมี
ผลกระทบต่อการบริหารงานต่อองคก์ร 
 ผลของการลาออก  
 Mobley (1982, pp. 15-34) ไดก้ล่าวถึงผลกระทบต่อองคก์ร เม่ือมีการลาออกของลูกจา้ง
ดงัน้ี 
 1.  ผลดีต่อองคก์ร 
  1.1  การลาออกของลูกจา้งอาจท าใหค้นใหม่ที่ดีกวา่หรือประสิทธิภาพมากกวา่เขา้มา
แทนที่ 
  1.2  องคก์รไดรั้บแนวความคิด ความรู้ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ซ่ึงเป็นผลของการรับ
ลูกจา้งคนใหม่ที่มีความรู้ความสามารถ นอกจากน้ีการที่บุคลากรในองคก์รมีการลาออกมากจะเป็น
การกระตุน้ใหผู้บ้ริหารพยายามหาวธีิการในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์รในทางที่ดีขึ้น 
  1.3  เป็นการลดพฤติกรรมการผละงานต่าง ๆ ที่ไม่พงึประมาทในกรณีที่ตอ้งลาออก
แต่ไม่สามารถจะท าไดเ้น่ืองจากเหตุผลบางประการณ์ โดยบุคคลเหล่าน้ีจะแสดงออกถึงพฤติกรรม
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การขาดงาน การทอ้แทเ้ฉ่ือยชา ประสิทธิภาพในการท างานลดลงเป็นตน้ ซ่ึง
พฤติกรรมเหล่าน้ีลว้นแต่ก่อใหเ้กิดผลเสียแก่องคก์ร 
  1.4  เป็นการลดการชดัแยง้ในองคก์ร ในกรณีที่เกิดขึ้น และเป็นเร่ืองยากที่จะแกปั้ญหา
ได ้การลาออกเป็นวธีิสุดทา้ย ที่ถูกน ามาใชแ้กปั้ญหา ซ่ึงอาจจะเป็นทั้งผลดีต่อองคก์รและต่อบุคคล 
ที่เก่ียวขอ้ง 
 2.  ผลเสียต่อองคก์ร 
  2.1  เป็นการค่าใชจ่้าย ทั้งทางตรงและทางออ้มทางบริษทั โดยค่าใชจ่้ายทางตรงเช่น 
ค่าใชจ่้ายในการสมคัร คดัเลือก และฝึกอบรมคนใหม่ เป็นตน้ ส่วนค่าใชจ่้ายทางออ้มไดแ้ก่ ผลผลิต
และประสิทธิภาพที่ลดลงในระหวา่งการฝึกคนใหม่เพือ่เขา้มาทดแทนคนเดิม 
  2.2  ถา้คนที่ลาออกจากองคก์รไปเป็นผูมี้ความช านาญ มีความสามรถสูงจะก่อใหเ้กิด
ผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ร และก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อบริษทัต่อไป  
  2.3  ผลกระทบต่อรูปแบบของกลุ่มสงัคมและการติดต่อส่ือสารในองคก์ร ถา้ผูล้าออก
จากองคก์ร ไปเป็นศูนยก์ลางของการติดต่อส่ือสาร หรือการเป็นผูท้ี่ มีบทบาทส าคญั ของกลุ่มการ
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ลาออกของบุคคลนั้น จะมีผลกระทบ ต่อคนที่ยงัอยูใ่นองคก์รในแง่ที่ท  าใหป้ริมาณงานมากขึ้นและ
ผลงานออกมาดอ้ยประสิทธิภาพ 
  2.4  ท าใหข้วญัและก าลงัใจของคนที่ยงัอยูใ่นองคก์รลดลง การลาออกของผูห้น่ึงอาจมี
ผลต่อ ทศันคติของคนที่เหลืออยู ่ซ่ึงจะมีผลท าใหอ้ตัราการลาออกสูงขึ้น เน่ืองจากขวญัและก าลงัใจ
ไม่ดีและในอีกดา้นหน่ึง ท าใหท้ราบวา่มีทางเลือกอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกบังานใหม่อีกมากมายในขณะที่แต่
เดิมไม่เคยสนใจที่จะเปล่ียนงานใหม่ นอกจากน้ียงัท าใหค้นส่วนใหญ่ ไดต้ระหนกัถึงเหตุผลต่าง ๆ 
ท าใหเ้กิดความตอ้งการลาออก 
  2.5  ท าใหเ้กิดวธีิการแกปั้ญหาที่ไม่เหมาะสม การที่มีอตัราการลาออกสูงขึ้น ท าใหเ้กิด
มีนโยบายหรือการควบคุมเกิดขึ้นซ่ึงอาจจะไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ หรือไม่ตรงกบัสาเหตุที่
แทจ้ริง 
  2.6  ท าใหเ้สียโอกาสที่ดี การลาออกของบุคลากรในองคก์ร อาจเป็นสาเหตุในองคก์ร
ตอ้งระงบัหรือเล่ือนโครงการส าคญั ๆ หรือโครงการที่ดีเน่ืองจากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ไป 
 นอกจากนั้นแลว้การลาออกยงัส่งผลติดตามมาอีกนานปัการ ดงัที่ เพญ็ศรี วายวานนท ์
กล่าววา่ เป็นการเพิม่พนูตน้ทุนขององคก์รในประเภทค่าใชจ่้ายต่อไปดงัน้ีคือ 
 1.  ตน้ทุนการจดัจา้งคน ไดแ้ก่ การส้ินเปลืองเวลา และภาระในกระบวนการสรรหา การ
ทดสอบ และการสมัภาษณ์ เพือ่คดัเลือกคน ที่เขา้มาทดแทนคนที่ออกไป 
 2.  ตน้ทุนการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การเสียเวลาของหวัหนา้งานฝ่ายบุคคล และของผูท้  าการ
ฝึกอบรม 
 3.  ผูเ้ร่ิมตน้เรียนรู้งานใหม่ โดยปกติจะท างานไดน้อ้ยกวา่ เงินเดือนหรือค่าจา้งที่ไดรั้บ 
 4.  ผูเ้ร่ิมงานใหม่จะมีโอกาสท างานผดิพลาด หรือท าใหเ้กิดความเสียหาย จากอุบติัเหตุ 
ไดม้าก และท าใหอ้ตัราการใชว้สัดุอยา่งส้ินเปลืองสูง 
 5.  ช่วงเวลาที่รอการหาคนใหม่มาทดแทนคนเก่า จะมีผลใหผ้ลผลิตลดลงและไม่ใหใ้ช้
เคร่ืองจกัรเคร่ืองมือเตม็ก าลงัการผลิต 
 6.  ตอ้งมีการท างานล่วงเวลา เน่ืองจากการเขา้ออกงาน มีมากและก่อใหเ้กิดปัญหาการ
ท างานไม่เสร็จทนัตามก าหนดเวลาที่ลูกจา้งตอ้งการ 
 

ภาพรวม กลุ่มบริษัทการ์เดยีน และการ์เดยีนประเทศไทย 
 กลุ่มบริษทัการ์เดียน ถือวา่เป็นหน่ึงบริษทัยกัษใ์หญ่ในอุตสาหกรรมหนกั เป็นผูผ้ลิต  
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กระจกโฟลต (Float glass) และผลิตภณัฑก์ระจกแปรรูป (Fabricated glass) ชั้นน าระดบัโลก โดย
เร่ิมจากการผสมวตัถุดิบหลกั อนัไดแ้ก่ ทรายแกว้ โซดาแอช โดโดลไมต ์เศษกระจก และอ่ืน ๆ ตาม
สดัส่วนของผูผ้ลิตกระจกแต่ล่ะราย น าส่วนผสมทั้งหมดไปหลอมที่อุณหภูมิ 1,500-1,600 องศา
เซลเซียส ในเตาหลอมส่วนผสมทั้งหมดจะละลายกลายเป็นน ้ าแกว้ จากนั้นปรับลดอุณหภูมิลดลง
เหลือ 800-1,000 องศาเซลเซียส เพือ่ใหน้ ้ าแกว้จะไดมี้ความหนืดพอเหมาะส าหรับการขึ้นรูป 
จากนั้นน ้ าแกว้ก็จะถูกดึงจากเตาหลอม รีดออกมาเป็นแผน่ตามกระบวนการต่าง ๆ โดยค่อย ๆ ลด
อุณหภูมิอยา่งชา้ เพือ่ลดความเครียดของเน้ือกระจก เม่ือเน้ือกระจกเยน็ตวัลงก็จะน าไปลา้งและเป่า
ใหแ้หง้ และตดัตามขนาดที่ตอ้งการ นอกจากน้ีการ์เดียนยงัเป็นผูผ้ลิต และจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑท์ี่ใช้
ส าหรับภายนอกหลายประเภทใหแ้ก่อุตสาหกรรมยานยนต ์รวมทั้งผูจ้  าหน่ายผลิตภณัฑร์ายส าคญั
ใหแ้ก่ธุรกิจการจดัจ าหน่ายวสัดุก่อสร้าง  และช่วยกนัพฒันาขึ้นตามล าดบัตลอดระยะเวลาที่ผา่นมา 
และไดก้า้วขึ้นเป็นผูผ้ลิตกระจกรายใหญ่ระดบัโลกในสายงานธุรกิจน้ี ส านกังานใหญ่ของบริษทั 
การ์เดียน ตั้งอยูท่ี่เมืองออเบิร์น รัฐมิชิแกน  ซ่ึงมีพนกังานมากกวา่ 18,000 ชีวติ ทัว่ทุกมุมโลก ใน 21 
ประเทศ บน 5 ทวปี บริษทัฯ ใหค้วามส าคญัแก่พนกังานของเราเหนือส่ิงอ่ืนใด ดว้ยความภูมิใจใน
โครงสร้างองคก์รและการบริหารของบริษทัเป็นอยา่งมาก เพราะโครงสร้างของการ์เดียนไดรั้บการ
ออกแบบมาเพือ่หลีกเล่ียงปัญหาความยุง่ยากของกฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ ทั้งยงัเปิดโอกาสใหพ้ฒันาได้
อยา่งเป็นเอกเทศ การ์เดียนเช่ือวา่สภาพแวดลอ้มที่ดีเร่ิมตน้จากบุคลากร และนัน่ก็ท  าใหเ้ราประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงพสูิจน์ไดจ้ากรอยยิม้บนใบหนา้ลูกคา้ของบริษทัเรา  
 

 
 
ภาพที่ 2-7  ประเทศที่ตั้งโรงงาน บริษทัการ์เดียน 
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 1932 การ์เดียนเร่ิมก่อตั้งโรงงานขนาดเล็กในการผลิตกระจกรถยนต ์ณ เมืองดีทรอยท ์รัฐ
มิชิแกน สหรัฐอเมริกา   
 1957 มร.วลิเลียม เดวดิสนั ไดรั้บการแต่งตั้งเป็นประธานบริษทั, การ์เดียนอยูใ่นสถานะ
ลม้ละลาย   
 1960 การ์เดียนฟ้ืนฟูจากสถานะลม้ละลาย เจา้หน้ีไดรั้บการช าระเงินคืนครบถว้น 
 1968 การ์เดียนรวบรวมบริษทัฯ ที่มีอยู ่จดัตั้งเป็น Guardian Industries Corporation 
 1969 การ์เดียนไดเ้ปล่ียนเป็นบริษทัมหาชน และไดเ้ขา้ดูแลกิจการของโรงงานผลิต
กระจกแปรรูปอีกสองแห่ง 
 1970 โรงงานผลิตกระจกโฟลตแห่งแรกไดเ้ร่ิมด าเนินกิจการ ณ เมือง Carleton รัฐ
มิชิแกน 

 
 
ภาพที่ 2-8  การก่อตั้งโรงงานแห่งแรก 
  
 1973-1980 การ์เดียนเปิดโรงงานใหม่ส าหรับผลิตกระจกโฟลต 3 โรง และผลิตกระจก
แปรรูป 2 โรงในสหรัฐอเมริกา และโรงงานผลิตกระจกแปรรูป 1 โรงในรัฐออนตาริโอ ประเทศ
แคนาดา                    
 1980 โรงงานผลิต Fiberglass (ฉนวนกนัความร้อน) เปิดด าเนินการ ณ เมือง Albion  
รัฐมิชิแกน สหรัฐอเมริกา 
 1981-1984 การ์เดียนเพิม่โรงงานอีก 6 โรง รวมถึงโรงงานผลิตกระจกโฟลตแห่งแรก 
ในยโุรป ณ ประเทศลกัเซมเบิร์ก 
 1985 การ์เดียนไดเ้ปล่ียนจากบริษทัมหาชน เป็นบริษทัเอกชน 
 1985-1992 การ์เดียนเพิม่โรงงาน อีก 13 โรง รวมถึงโรงงานผลิตกระจกโฟลตแห่งแรก
ในอเมริกาใต ้ณ ประเทศเวเนซูเอลา 
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 1992 การ์เดียนเปิดโรงงานผลิตกระจกในเอเชียเป็นแห่งแรกที่จงัหวดัสระบุรี ประเทศ
ไทย ผลิตกระจกโฟลตใส 
 

 
ภาพที่ 2-9  ภาพพื้นที่โรงงานแห่งในประเทศไทย 
 
 1993-1994 การ์เดียนเปิดด าเนินธุรกิจที่ประเทศอินเดีย สเปน ญี่ปุ่ น แคนาดา และบราซิล 
 1995 โรงงานที่หนองแคเร่ิมการผลิตกระจกเงา 
 1996 การ์เดียนเปิดด าเนินธุรกิจอีก 4 แห่งรวมทั้งที่ประเทศซาอุดีอาระเบียและเยอรมนี 
 1997 เร่ิมด าเนินกิจการโรงงานผลิตกระจกสีที่จงัหวดัระยอง โดยผา่นการร่วมทุนกบั 
บริษทั ปูนซิเมนต ์จ  ากดั 
 

 
    
 
 
 
 
ภาพที่ 2-10  พธีิการวางศิลาฤกษท์ี่ โรงงานสยามการ์เดียน จ. ระยอง 
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 1997-2001 การ์เดียนเปิดด าเนินธุรกิจเพิม่อีก 7 แห่งรวมทั้งที่ประเทศบราซิลและ
สหรัฐอเมริกา เปิดศูนยก์ลางการกระจายสินคา้ที่ประเทศอาร์เจนตินา , อฟัริกาใต ้และขยายกิจการ
ในยโุรปและสหรัฐอเมริกา 
 1999 บริษทัปูนซิเมนต ์ไทย ไดต้ดัสินใจขายหุน้ที่ถืออยูท่ ั้งหมด 7 ลา้นหุน้ ในสยามการ์
เดียน คืนใหก้บั การ์เดียนอินดสัตรีส์ โดยในการขายหุน้คร้ังน้ี ปูนซิเมนตไ์ทยตอ้งขาดทุนถึง 603 
ลา้นบาท 
 2012 Koch Industries ประกาศซ้ือหุน้ของการ์เดียน 45% และแต่งผูบ้ริหารของ Koch 
โดยคุณ Ron Vuapelใหเ้ขา้มาด ารงต าแหน่ง CEO ของ การ์เดียน 
 ทั้งน้ีองคก์รไดพ้ฒันากา้วหนา้จากต าแหน่งพื้นฐานไปสู่ระดบัที่สูงขึ้น ตามระบบการ
หมุนเวยีนงานในแต่ละหนา้ที่ การ์เดียนเปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์รไดฝึ้กฝน และปฏิบติังาน
ในต่างประเทศ โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์การท างานระหวา่งประเทศ ไม่วา่จะเป็นสายงาน
ของฝ่ายผลิต หรือฝ่ายบริหารเอง อีกทั้งยงัสนบัสนุนแนวคิด “ความสุขในที่ท  างาน (fun at work)” 
และช่ืนชมกบัความส าเร็จที่ไดม้า โดยเฉพาะ โครงการ Health guard และ Community care ที่ถือวา่
เป็นองคป์ระกอบส าคญัจนถือวา่เป็นวฒันธรรมของหลกั บริษทั การ์เดียน  เน่ืองจากเราพยายาม
อยา่งหนกัเพือ่พฒันาความเป็นอยูข่องพนกังาน และพฒันาชุมชนในทอ้งถ่ิน ซ่ึงเราจะเห็นไดจ้าก
โครงสร้างและเสน้ทางที่เราไดร่้วมกนัฝ่าฟันและเดินทางร่วมกนัมาจากอดีตจนถึงปัจจุบนั 
 

 

 

 
 
ภาพที่ 2-11  Line การผลิต และภาพรวมของการผลิตกระจก 
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ภาพที่ 2-12  การบรรจุหีบห่อและเก็บสินคา้ส าเร็จรูป 
 

 
 
ภาพที่ 2-13  ประเภทของผลิตภณัฑท์ี่ขายใหลู้กคา้ 
  
 ส าหรับในประเทศไทยนั้น องคก์รของเราก่อตั้งขึ้นในประเทศไทยเม่ือปี 1992 
มีโรงงานผลิตที่มีศกัยภาพสูง จ านวน 2 แห่ง คือที่จงัหวดัสระบุรี และจงัหวดัระยอง เรายดึมัน่ใน
คุณภาพ ความสะอาด และความปลอดภยั หลกัการน้ีเองที่ท  าใหเ้ราเป็นผูผ้ลิตกระจกโฟลต (Float 
glass) รายแรกในประเทศไทยที่ไดรั้บการรับรองคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 9001: 2000 ตาม
เง่ือนไขการจดทะเบียนบริษทั ณ กรมพฒันาธุรกิจ ประเทศไทย ภายใตสิ้ทธิประโยชน์ ของการ
ส่งเสริมการลงทุน (BOI: Board of investment) ตามที่ระบุในบตัรส่งเสริมการลงทุน และอยูภ่ายใต้
การก ากบัดูแลของ ส านกับริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ่ กรมสรรพากร    
 บริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์คอร์ป จ ากดั  (จงัหวดัสระบุรี) เป็นผูผ้ลิตกระจกโฟลตใสและ
กระจกเงา เร่ิมก่อตั้งในปี ค.ศ. 1991 โรงงานตั้งอยูท่ี่จงัหวดัสระบุรี บริษทัฯ ไดเ้ร่ิมผลิตกระจกโฟลต
ใสในปี 1992  และเร่ิมผลิตกระจกโฟลตใสในปี 1992 และเร่ิมผลิตกระจกเงาในปี 1995 บริษทัฯ 
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เป็นบริษทัฯผูผ้ลิตกระจกในประเทศไทยรายแรกที่ไดรั้บการรับรองคุณภาพ ISO จาก สถาบนั
มาตรฐานแห่งประเทศองักฤษ (British standards institution-BSI) 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-14  อาคารโรงงานการ์เดียน ที่จงัหวดั สระบุรี 
 
ตารางที่ 2-1  จ านวนพนกังานและอตัราการลาออกระหวา่งปี 2011-2015  
  ของ บริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์คอร์ป จ ากดั 
 

 
 บริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์ ระยอง จ ากดั (จงัหวดัระยอง) เป็นผูผ้ลิตกระจกโฟลตสี เร่ิม
ก่อตั้งเม่ือวนัที่ 25 กนัยายน ค.ศ. 1995 โรงงานตั้งอยูท่ี่จงัหวดัระยอง บริษทัฯ ไดเ้ร่ิมผลิตกระจก
โฟลตสีในเดือน มีนาคม ค.ศ. 1997 ส าหรับอุตสาหกรรมก่อสร้างและกระจกรถยนต ์ผลิตภณัฑข์อง
บริษทัฯ มีตั้งแต่กระจกสีชาแก่ ชาอ่อน Euro grey และสีเขียว ส าหรับความหนาตั้งแต่ 1.6-2 
มิลลิเมตร ส าหรับเป็นกระจกอาคาร อีกทั้งกระจกสีเขียวส าหรับท ากระจกรถยนตนิ์รภยั 

GuardianIndustriesCorp. 
SaraburiProvince 
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`  

 
ภาพที่ 2-15  อาคารโรงงานการ์เดียน ที่จงัหวดั ระยอง 
 
ตารางที่ 2-2  แสดงจ านวนพนกังานและอตัราการลาออกระหวา่งปี 2011-2015  
     ของบริษทัการ์เดียนอินดสัทรีส์ ระยอง จ ากดั 
 

 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 เชาวลิต  ตนานนท ์(2532, หนา้ 35) ไดศ้ึกษาเร่ือง วเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อความยดึมัน่
ผกูพนัองคก์ร: ศึกษากรณีศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียน พบวา่ ผูท้ี่มีความหวงัที่ไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ นนัทนา ประกอบกิจ (2538, หนา้ 32) ไดศ้ึกษาเร่ือง 
ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณีฝ่ายพฒันาชุมชนส านกังานเขต สงักดั
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ผูท้ี่คาดหวงัจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รมากยอ่มมีความผกูพนัต่อ
องคก์รมากกวา่ผูท้ี่มีทศันคติในทางตรงกนัขา้ม เน่ืองจากบุคคลทุกคนนั้นสามารถที่จะบรรลุ
เป้าหมายที่เขาตอ้งการของเขาก็จะเกิดความไม่พอใจและไม่เตม็ใจที่จะท างาน 
 วศิิษฐศ์กัด์ิ  เศวตนนัท ์(2543) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคาร
ออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
พนกังานธนาคารออมสินระดบั 2-11 ที่ปฏิบติังานประจ าที่ธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ จ  านวน 
344 คน ผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์าร
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อยูใ่นระดบัสูงผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล ตวัแปรเพศ และระดบั
ต าแหน่งไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ตวัแปรความมีอิสระ
ในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน งานที่มีโอกาสตอ้งใช้
มนุษยสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นและรอผลตอบรับ ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ ส่วนประสบการณ์การ
ท างาน ไดแ้ก่ ตวัแปร ความมัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์าร ความคาดหวงัที่จะไดรั้บ การ
ตอบสนองจากองคก์ร การพึ่งพงิไดข้ององคก์าร ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร พบวา่ตวัแปร
เหล่าน้ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 เปรมฤดี  เอ้ือสิริมนต ์(2550) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจซ่ึงส่งผลต่อการลาออกกรณีศึกษา
บริษทั อุตสาหกรรมท าเคร่ืองแกว้ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่จากการสมัภาษณ์พนกังาน
ซ่ึงเป็นตวัแทนของบริษทัฯ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการสมัภาษณ์เชิงลึก พบว่าพนกังานกลุ่มตวัอยา่งทั้ง5 คน
นั้นมีวตัถุประสงคแ์ละสาเหตุของการลาออกที่แตกต่างกนัออกไปแต่ทางผูบ้ริหารเองก็ยงัไม่ทราบ
ถึงสาเหตุที่แทจ้ริงปัจจยัจูงในซ่ึงส่งผลท าใหเ้กิดการตดัสินใจลาออกนั้นเป็นปัจจยัภายนอก และ
ปัจจยัจูงในดงักล่าวน้ีไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ในอาชีพ ความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงมี
ผลต่อการตดัสินใจลาออก และปัจจยัจูงใจดงักล่าวนั้นยงักบัทฤษฏีแรงจูงใจของทฤษฏี Two Factor 
theory ของ เฮิร์ซเบิกร์ก ซ่ึงกล่าวไวว้าปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความพงึพอใจนั้นไดแ้ก่ปัจจยัอนามยั ซ่ึงไม่
เก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานโดยตรงและนอกจากน้ีจากการวจิยัยงัพบความตอ้งการของมนุษยอ์าจแบ่งเป็น 
2 ประเภท คือ ความตอ้งการดา้นจิตใจ และความตอ้งการดา้นร่างกายหากวา่ความตอ้งการน้ีขาดการ
ตอบสนองคนก็จะเกิดความไม่พงึพอใจและพยายามหาแรงจูงใจใหม่ที่จะตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของตนเองต่อไป จากกรณีศึกษาน้ี ทางบริษทัฯอุตสาหกรรมท าเคร่ืองแกว้ไทยพบวา่
พนกังานที่ลาออกส่วนใหญ่นั้น มีความตอ้งการที่แตกต่างไปจากขอ้มูลเดิมที่เกิดจากการสมัภาษณ์
และเก็บขอ้มูลตอนทีเ่ขาตดัสินใจเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่เม่ือบริษทัฯไม่
สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้พนกังานเหล่านั้นก็จะแสวงหาแรงจูงใจอ่ืนที่ตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเองอาทิเช่น การไดง้านใหม่เงินเดือนสูงขึ้น หรือการไดต้  าแหน่งใหม่ สภาพการ
ท างานใหม่ ๆ ที่ดีขึ้น เม่ือคน้พบก็ตดัสินใจลาออกจากองคก์ารเพือ่ไปเป็นสมาชิกใหม่ขององคก์ารที่
สามารถตอบสนองความตอ้งการใหก้บัตนเองไดต่้อไป 
 พฒัน์พงศ ์ขนุวทิยา (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการของบริษทั ฟูจิทสึเทน็ (ประเทศไทย) โดยท าการศึกษาพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของบริษทัฯรวมจ านวนทั้งส้ิน 270 คน พบวา่ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก
จากงานของกลุ่มตวัอยา่งมี 4 ปัจจยัหลกั คือ ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นสภาวะแวดลอ้ม ปัจจยัดา้น
เน้ือหาของงาน และ ปัจจยัสุดทา้ยคือปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ดงัน้ี 
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 1.  ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ ซ่ึงเรียงล าดบัตามความส าคญัดงัน้ี
ความไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบติังาน ความไม่มีความกา้วหนา้ในการท างาน ไม่มีโอกาส
ในการขึ้นเงินเดือน ความไม่พอใจในสวสัดิการ ความไม่มีช่ือ เสียงและภาพพจน์ขององคก์ารไม่
เป็นที่ยอมรับของชุมชน 
 2.  ปัจจยัสภาวะแวดลอ้มในการท างานประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ ซ่ึงเรียงล าดบัตาม
ความส าคญัดงัน้ีการไดรั้บความเครียดจากการท างาน งานที่มีผลอนัตรายต่อสุขภาพ การไม่ชอบ
หวัหนา้งานการไม่ชอบเพือ่นร่วมงาน ความมาพอใจของ สภาพแวดลอ้มในการท างาน งานที่มี
ความเส่ียงต่ออุบติัเหตุ 
 3.  ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ ซ่ึงเรียงล าดบัตามความส าคญั 
ดงัน้ีงานซ ้ าซากจ าเจไม่มีอิสระในการท างาน การไม่ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่จากงานที่ท  างานที่ท  าไม่มี
ความส าคญั 
 4.  ปัจจยัดา้นอ่ืนๆเป็นปัจจยัที่มีผลนอ้ยที่สุดต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
ประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ ซ่ึงเรียงล าดบัตามความส าคญั ดงัน้ีปัญหาดา้นครอบครัวและปัญหา
ส่วนตวั 
 อดิศรพลูสุว รรณ (2552) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งสภาพแวดลอ้มการท างาน
และการรับรู้ความเส่ียง กบัความเครียดในการท างาน กรณีศึกษา: พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั 
ฮิตาชิโกลบอล สตอเรจ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูล
ประชากรจ านวน 378  คน พบวา่ ระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  การรับรู้ ความเส่ียง และ
ความเครียดในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ความสมัพนัธร์ะหวา่งในการท างานกบัความเครียด
ในการท างานมีความสมัพนัธก์นัในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัที่ 0.05 ความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้
ความเส่ียงกบัความเครียดในการท างาน มีความสมัพนัธใ์นทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัที่ 0.01 
พนกังานที่มีเพศต่างกนัมีผลต่อความเครียดของพนกังานไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัที่  0.05 
พนกังานที่มีสถานภาพสมรสต่างมีผลต่อความเครียดของพนกังานไม่ต่างกนั และพนกังานที่มี
รายไดต่้างกนัมีผลต่อความเครียดของพนกังานไม่ต่างกนั 
 สราวธุ ภูชูธรรม ( 2552) ศึกษาสภาพแวดลอ้มทางสงัคมและการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างาน กรณีศึกษา: จงัหวดั ปทุมธานี พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย อายรุะหวา่ง 25-43 ปี สถานภาพโสด ศึกษาระดบัปริญญาตรี อาชีพพนกังานบริษทัเอกชนและ
มีรายไดเ้ฉล่ียที่ 10,000-15,000 บาท และส่วนมากเป็นวยัท างาน ซ่ึงปัจจยัพื้นฐานดา้นเพศ ดา้น
สถานภาพ อาชีพหลกั ดา้นรายไดท้ี่แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกนั  
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 ณปภชั นาคเจือทอง  (2553) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของ
พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดพระนครศรีอยธุยาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยูใ่น
ระดบัมาก จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 
3.23 ผลการวจิยัน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชป้ระโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการของบริษทัใน
เขตอุตสาหกรรมโรจนะไดเ้ป็นอยา่งดี หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งควรมีการวจิยัในเชิงคุณภาพ
เพือ่หาสาเหตุที่แทจ้ริงจากผูป้ระกอบการโดยตรงและจากการสมัภาษณ์พนกังาน 
 มยรีุ สุคนธทรัพย ์( 2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเซา้ท์
อีสตเ์อเช่ียนแพคเกจจ้ิงแอนดแ์คนน่ิง จ  ากดั ส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นที่มีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกในระดบัมากตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการประสบความส าเร็จในงานไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน
ไม่ชดัเจน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ไม่มีการเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่
การฝึกอบรม การพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธผ์ูบ้งัคบับญัชาและเพือ่ร่วมงาน 
ไดแ้ก่ ไม่มีกิจกรรมเพือ่ส่งเสริมสมัพนัธภาพที่ดีระหวา่งพนกังาน ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่ ส่วน
งานที่รับผดิชอบมีการแบ่งงานไม่ชดัเจนท าใหง้านมีความซ ้ าซอ้น ดา้นค่าตอบแทน ไดแ้ก่ การไดรั้บ 
ค่าล่วงเวลาค่าตอบแทนการท างานในวนัหยดุในอตัราที่ไม่เหมาะสม ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ไดแ้ก่บริษทัไม่มีความมัน่คงดา้นต าแหน่งงาน ไดแ้ก่บริษทัมีภาพลกัษณ์ไม่ดี 
 ฮิตแมน และซิลวา (Hickman & Silva, 1984) กล่าววา่ปัญหาการลาออกของพนกังาน
ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากคุณสมบติัส่วนตวัหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหวัหนา้งานก็ไดเ้ช่น จาก
การที่ตอ้งท างานอยูใ่กลชิ้ดกบัพนกังานทุกวนัหวัหนา้งานอาจมองขา้มการเปล่ียนแปลงและพฒันา
ตนเองในทางที่ดีขึ้นของพนกังานซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้หวัหนา้หนา้จะตอ้งเขา้ใจความคาดหวงัและ
ความตอ้งการของพนกังานเก่ียวกบัการยอมรับและควรจะหาทางใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนไดรั้บ
ยอมรับไม่วา่จะเป็นการยอมรับอยา่งเป็นทาการหรือไม่ทางการ เช่น การพดูชมเชย การออกหนงัสือ
ชมเชย การไมตระหนกัวา่พนกังานแต่ละคนมีความแตกต่างกนั อาจะท าใหพ้นกังานบางคนเกิด
ความไม่พงึพอใจในการท างานขึ้นมาไดน้อกจากนั้นหวัหนา้งานควรจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ และท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เป็นครอบครัวเดียวกนั นอกเหนือไปจากการท าหนา้ที่ของ
หวัหนา้งาน อน่ึง ในดา้นความสมัพนัธท์างสงัคมในงานนั้น หวัหนา้งานจะตอ้งปฏิบติัต่อคนงาน
อยา่งยติุธรรม เช่น การด าเนินการฉบัพลนัเก่ียวกบัการร้องทุกขข์องคนงาน การประเมินผลงาน
อยา่งยติุธรรม การเอาใจใส่ในความสามารถของคนงาน การสัง่งานและการมอบหมายงานเป็นตน้ 
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 สรุปผลจากการคน้ควา้งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ทั้งในและต่างประเทศขา้งตน้ผูว้จิยัพบวา่ 
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคกร์ของพนกังานประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน เม่ือองคกร์มีการตอบสนองปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี
ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น นอกจากผลการวจิยัที่ไดส้ามารถน าไป
เป็นแนวทางในการเสริมสร้างและพฒันาใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกที่ดี มีความผกูพนัต่อองคก์รจะ
ไดทุ้่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบติังานเพือ่ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 



บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 ในการด าเนินวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษา
กลุ่มบริษทั การ์เดียน ประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ
ทางการเงิน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รท่ีส่งผลต่อลาออกของหวัหนา้งาน ผูว้จิยัได้
ท าการศึกษา และรวบรวมขอ้มูล โดยการวจิยัแบบเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมีการวจิยัแบบ
ผสมผสาน (Mixed method) คือ ผลการวจิยัจากวธีิการวจิยัแบบผสานวธีิสามารถเสริมต่อกนัโดยใช้
ผลการวจิยัจากวธีิหน่ึงอธิบายขยายความผลการวจิยัอีกวธีิหน่ึง เพื่อช่วยใหก้ารตอบค าถามการวจิยั
ไดล้ะเอียดชดัเจนและสมบูรณ์มากข้ึนผูว้จิยัจึงเลือกใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณและการวจิยัเชิงคุณภาพ 
โดยก าหนดตวัเลือกของค าตอบไวเ้รียบร้อย เป็นค าถามแบบเปิด (Open question) โดยผูต้อบมีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็น รวมทั้งการเลือกเก็บขอ้มูล และใชว้ธีิการทางสถิติในการตรวจสอบ
สมมติฐานท่ีตั้งข้ึนท่ีเก็บรวบรวมดงักล่าว ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการศึกษารายละเอียด
โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  การวจิยัเชิงปริมาณ ประกอบดว้ย  
  1.1  การก าหนดประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2  วธีิการรวบรวมขอ้มูล 
  1.3  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยัในการวจิยั 
  1.4  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
  1.5  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
  1.6  การจดัท าและวเิคราะห์ผลขอ้มูล 
  1.7  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 2.  การวจิยัเชิงคุณภาพ ประกอบดว้ย  
  2.1  การก าหนดประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.2  วธีิการรวบรวมขอ้มูล 
  2.3  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยัในการวจิยั 
  2.4  ลกัษณะของแบบสัมภาษณ์ 
  2.5  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  2.6  การจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ผลขอ้มูล 
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วธิีกำรด ำเนินกำรวจิัยเชิงปริมำณ 
1. การก าหนดประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากร ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ถึงระดบัผูจ้ดัการของกลุ่มบริษทั การ์เดียน ประเทศไทยจ านวนทั้งส้ิน 113 คน  
 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งและวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากร (Population) กลุ่มเป้าหมายของการศึกษาเชิงปริมาณ คือ พนกังานระดบั
ปฏิบติัการถึงระดบัผูจ้ดัการของกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย จ านวน 113 คน ผูว้จิยัไดเ้ก็บ
ทั้งหมดของกลุ่มประชากรเพื่อการศึกษาเชิงปริมาณ คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัผูจ้ดัการ
ของกลุ่มบริษทั การ์เดียน ประเทศไทยจ านวน 113 คน เน่ืองจากวา่สัดส่วนการลาออกของพนกังาน
ในกลุ่มน้ีอยูใ่นสัดส่วนท่ีค่อนขา้งสูงมาก และยงัมีการลาออกอยา่งต่อเน่ือง 
 2.  วธีิการรวบรวมขอ้มูล 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัโดยการส ารวจ (Servey) ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลการ
วจิยัเชิงปริมาณ ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถามพนกังานระดบัปฏิบติัการ หวัหนา้งาน และผูจ้ดัการ
ข้ึนไป 
 ทั้งน้ีเพื่อเป็นการป้องกนักลุ่มตวัอยา่งในการเก็บแบบสอบถามนั้น แบบสอบถามจะถูก
เก็บรวบรวมใส่กล่องท่ีปิดอยา่งมิดชิด ซ่ึงจดัเก็บอยูใ่นหอ้งลบัเพื่อป้องกนัขอ้มูลและผลกระทบท่ี
อาจเกิดข้ึนกบัพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม  
 3.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 
  3.1  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
ก าหนดขอบเขตของการวจิยัและสร้างเคร่ืองมือวจิยัใหค้รอบคลุมความมุ่งหมายของการวจิยั  
  3.2  ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อก าหนดขอบเขตและเน้ือหาของ
แบบทดสอบ จะไดมี้ความชดัเจนตามความมุ่งหมายการวจิยัยิง่ข้ึน 
  3.3  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
  3.4  น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)
โดยน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุงเพื่อให้
อ่านแลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวจิยั 
  3.5  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) จ านวน 30 
ชุด 
  3.6  ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับปรุง
แกไ้ขใหไ้ดม้าซ่ึงเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 
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  3.7  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
 4.  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 การวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิแบบผสานวธีิ (Mixed method) โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัเชิงปริมาณในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยการศึกษา
คน้ควา้จาก ต ารา วารสาร และงานวจิยัต่าง ๆ มีลกัษณะค าถามปลายปิด โดยแบ่งโครงสร้างค าถาม
ออกเป็น 3 ส่วน ไดด้งัน้ี 
 ผูว้จิยัสร้างแบบสอบถามท่ีมีค าถามชนิดปลายปิด เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ยแรงจูงใจดา้นความ
ตอ้งการความส าเร็จ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ และ
แรงจูงใจดา้นการเงินเป็นมาตรวดัแบบอนัตรภาค (Interval scale) ใหค้ะแนนแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) จะก าหนดค่าน ้าหนกัตามวธีิของ Likert ดงัน้ี 
 คะแนนระดบั  5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนระดบั   4  หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนระดบั   3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนระดบั   2  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 คะแนนระดบั   1  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 วธีิการแปลความหมายใชว้ธีิแบ่งระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วงดงัน้ี 

 ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = ช่วงคะแนน
ดคะแนนต ่าสุดคะแนนสูงสุ 

 

 ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = 5-1  = 0.80 
                                                               5 
 เกณฑก์ารวดัระดบั (ใชก้บั แบบสอบถามส่วนท่ี 1) 
 ระดบัคะแนน      ความหมาย  
 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00............................ อยู่ ในระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20............................ อยู่ ในระดบัมาก 
 ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40............................ อยู่ ในระดบัปานกลาง 
 ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60............................ อยู่ ในระดบั นอ้ย 
 ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80............................ อยู่ ในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ความมัน่คง 
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน องคก์รและการจดัการ ค่าจา้ง คุณลกัษณะเฉพาะของงาน การนิเทศน์
งาน คุณลกัษณะทางสังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการหรือ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ เป็นมาตรวดัแบบอนัตรภาค (Interval scale) ใหค้ะแนนแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) จะก าหนดค่าน ้าหนกัตามวธีิของ Likert ดงัน้ี 
 คะแนนระดบั  5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนระดบั   4  หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนระดบั   3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนระดบั   2  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 คะแนนระดบั   1  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 วธีิการแปลความหมายใชว้ธีิแบ่งระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วงดงัน้ี 
  

 ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = ช่วงคะแนน
ดคะแนนต ่าสุดคะแนนสูงสุ 

 

 ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  =  5-1  = 0.80 
                                                               5 
  เกณฑก์ารวดัระดบั (ใชก้บั แบบสอบถามส่วนท่ี 2) 
 ระดบัคะแนน      ความหมาย  
 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00............................ อยู่ ในระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20............................ อยู่ ในระดบัมาก 
 ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40............................ อยู่ ในระดบัปานกลาง 
 ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60............................ อยู่ ในระดบั นอ้ย 
 ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80............................ อยู่ ในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวโนม้การลาออกจากงาน เป็นมาตรวดัแบบอนัตรภาค 
(Interval scale) ใหค้ะแนนแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) จะก าหนด 
ค่าน ้าหนกัตามวธีิของ Likert ดงัน้ี 
 คะแนนระดบั  5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนระดบั   4  หมายถึง  ระดบัมาก 
 คะแนนระดบั   3  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 คะแนนระดบั   2  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 คะแนนระดบั   1  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  
 วธีิการแปลความหมายใชว้ธีิแบ่งระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วงดงัน้ี 

 ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = ช่วงคะแนน
ดคะแนนต ่าสุดคะแนนสูงสุ 

 

 ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  =  5-1  = 0.80 
                                                               5 
 เกณฑก์ารวดัระดบั (ใชก้บั แบบสอบถามส่วนท่ี 3) 
  ระดบัคะแนน     ความหมาย  
 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00............................ อยู่ ในระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20............................ อยู่ ในระดบัมาก 
 ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40............................ อยู่ ในระดบัปานกลาง 
 ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60............................ อยู่ ในระดบั นอ้ย 
 ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80............................ อยู่ ในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 5.  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อใหแ้บบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้จิยัไดท้ดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
2 ส่วน คือ การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
  5.1  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปใหอ้าจารย  ์
ท่ีปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้  
  5.2  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษา น าส่งต่อผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงและความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา (Content vadility) 
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  5.3  ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง
แกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปท าการทดสอบ (Tryout) จ านวน 30 ชุดกบักลุ่มประชากรท่ีมี
คุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา เพื่อตรวจสอบวา่ ค าถามสามารถส่ือความหมา
ตรงความตอ้งการ ตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามา
ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้า โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปประมวลผลทาง
สถิติตามเกณฑส์ัมประสิทธ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ท่ี Nunnally (1978) ไดเ้สนอไวว้า่ค่า α
มากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 และผูว้จิยัไดท้  าการตรวจสอบเพื่อหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่า (Alpha 
coefficient) ไดค้่า α= 0.96 
 
ตารางท่ี 3-1  ประมวลผลทางสถิติตามเกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) 
 

ปัจจัย N % 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

1.  แรงจูงใจในการท างาน 30 100 0.960 43 
2.  แรงจูงใจทางดา้นการเงิน 30 100 0.959 43 
3.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร 30 100 0. 959 43 
4.  การตดัสินใจลาออก 30 100 0.965 43 

     
 
 6.  การจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ผล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดน้ า
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และด าเนินการดงัน้ี 
  6.1  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
  6.2  น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสั (Coding) เพื่อประมวลผล
ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
 7.  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
  7.1  การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อใชใ้นการอธิบาย 
บรรยาย หรือสรุปนั้นเราจะใชส้ถิติเชิงพรรณนาคือ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อ
วเิคราะห์ประเด็นต่อไปน้ี 
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   7.1.1  วเิคราะห์แรงจูงในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการความส าเร็จ 
ความตอ้งการความผกูพนั ความตอ้งการอ านาจ และแรงจูงใจดา้นการเงิน  
   7.1.2  วเิคราะห์ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานซ่ึงประกอบดว้ยความมัน่คง 
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน องคก์รและการจดัการ ค่าจา้งคุณลกัษณะเฉพาะของงาน การนิเทศน์
งาน คุณลกัษณะทางสังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการผลประโยชน์
อ่ืนๆท่ีไดรั้บ 
   7.1.3  วเิคราะห์การตดัสินใจลาออก 
  7.2  การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบมาตราฐาน 
   7.2.1  การใชส้ถิติ Multiple regression โดยใชเ้ทคนิค Stepwise เพื่อการวเิคราะห์
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจทางการเงินและปัจจยั
สภาพแวดลอ้มองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกของหวัหนา้งาน กลุ่ม บริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
และท าการตรวจสอบกลุ่มตวัอยา่งของตวัแประอิสระในสมการความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัหรือไม่ 
(Multi Collonearity) พิจารณาจากค่า Tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor) ถา้ค่า 
Tolerance มากกวา่ 0.1 (Menard, 1995) และถา้ค่า VIF นอ้ยกวา่ 10 (Myers, 1990) แสดงวา่ตวัแปร
อิสระมีความสัมพนัธ์กนัเอง และทดสอบค่า Dubin& Watson เพื่อพิจารณาวา่ ค่าคลาดเคล่ือน (e) 
ของตวัแปรเป็นอิสระต่อกนัหรือไม่ โดยจะตอ้งมีค่าระหวา่ง 1.5-2.5 (Hutcheson & Sofroniou, 
1999, p. 49) ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม จะมีความสัมพนัธ์กนัเป็นเส้นตรง การ
ตรวจสอบจะพิจารณาจากกราฟ Normal Probability (P-P) Plot และการทดสอบการกระจายตวัของ
ขอ้มูลจะใชท้ฤษฎีแนวโนม้เขา้สู่ศูนยก์ลาง (Central limit thaeorem) ซ่ึงอธิบายไวว้า่ ถา้เก็บตวัอยา่ง
ในจ านวนท่ีมากพอ (n > 30) การกระจายของค่าตวัอยา่งดงักล่าวจะมีแนวโนม้ใกลเ้คียงกบัการ
กระจายแบบโคง้ปกติ (Normal distribution) (Bartz, 1999) 
 

วธีิกำรด ำเนินกำรวจิัยเชิงคุณภำพ 
 1.  การก าหนดประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากร (Population) กลุ่มเป้าหมายของการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ พนกังานระดบั
ผูจ้ดัการของกลุ่มบริษทั การ์เดียน ประเทศไทยท่ีมีอายงุาน 2 ปี ข้ึนไป โดยเลือกสัมภาษณ์จากกลุ่ม
ประชากรจนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั เน่ืองจากกลุ่มผูบ้ริหารกลุ่มน้ีจะเป็นส่วนหน่ึงคณะผูบ้ริหารท่ีมี
ศกัยภาพในการตดัสินใจ และบริหารองคก์รเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
 2. วธีิการรวบรวมขอ้มูล 
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 ใชแ้บบสัมภาษณ์ท่ีไดผ้ลจากการเก็บขอ้มูลวจิยัเชิงคุณภาพท่ีมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจ
ลาออก โดยวธีิการสัมภาษณ์พนกังานระดบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารท่ีมีอายงุาน 2 ปีข้ึนไป เพื่อท าการ
การเก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวัโดยท าการเก็บขอ้มูลระหวา่งเดือน
กุมภาพนัธ์ 2559-เดือนมิถุนายน 2559 แลว้น าขอ้มูลท่ีจดัเก็บไดม้ารวบรวมตรวจสอบความถูกตอ้ง
เฉพาะขอ้มูลท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์เท่านั้นท่ีผูว้จิยัจะน ามาวเิคราะห์และแปลผลขอ้มูล 
 3.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 
  3.1  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
ก าหนดขอบเขตของการวจิยัและสร้างเคร่ืองมือวจิยัใหค้รอบคลุมความมุ่งหมายของการวจิยั  
  3.2  ศึกษาวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์จากเอกสาร เพื่อก าหนดขอบเขตและเน้ือหาของ
แบบทดสอบ จะไดมี้ความชดัเจนตามความมุ่งหมายการวจิยัยิง่ข้ึน 
  3.3  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสัมภาษณ์ 
  3.4  น าแบบสัมภาษณ์ท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)
โดยน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุงเพื่อให้
อ่านแลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวจิยั 
  3.5  น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ น าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อพิจารณา
ความถูกตอ้งตามประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ 
  3.6  ปรับปรุงรูปแบบสัมภาษณ์อีกคร้ัง แลว้น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อแกไ้ข
ปรับปรุงจนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 
  3.7  น าแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
 4.  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 การวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิแบบผสานวธีิ (Mixed method) โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ีเป็นแบบสัมภาษณ์โดยการศึกษาคน้ควา้จาก ต ารา 
วารสาร และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการวจิยัเชิงปริมาณท่ีมีนยัส าคญั ซ่ึงมีลกัษณะค าถาม
ปลายเปิด โดยแบ่งโครงสร้างค าถามออกเป็น 3 ส่วน ไดด้งัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายรุะดบัการศึกษา และ
สถานศึกษา ต าแหน่ง หน่วยงาน และอายกุารปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัผลการวจิยัเชิงปริมาณในประเด็นแรงจูงใจ  
 ส่วนท่ี 3 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัผลการวจิยัเชิงปริมาณในประเด็นการยอมรับ
สภาพแวดลอ้มองคก์ร  
 ส่วนท่ี 4 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการการป้องกนัการลาของหวัหนา้งาน 
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 ทั้งน้ี ลกัษณะของแบบสัมภาษณ์ใชแ้บบค าถามท่ีน ามาซ่ึงความสอดคลอ้งกบัประเด็นท่ีมี
นยัส าคญัจากการวจิยัเชิงปริมาณ เพื่อใชส้ัมภาษณ์ตามแนวทางสัมภาษณ์ท่ีก าหนดไวแ้ต่ละประเด็น
ค าถาม โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเพื่อหาค าตอบตามความมุ่งหมายของการวจิยั  
 5.  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
  5.1  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูท้  าการวจิยัน าแบบสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากการทบทวน
เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คนพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรง
ตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) ตรวจสอบค าถามท่ี
ปรากฏในแบบสอบถามเป็นรายขอ้ รวมถึงน าผลท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจไปวเิคราะห์เป็นรายหวัขอ้ 
เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง โดยก าหนดคะแนนของแต่ละขอ้
ดงัน้ี 

 : ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่สอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงค ์ ให ้  1  คะแนน 
 : ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์ให ้ -1  คะแนน 
 : ถา้ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงค ์ให ้ 0  คะแนน 

 การหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item-objective congruence: IOC) ซ่ึงมีเกณฑ์
ในการพิจารณาค่า IOC ตั้งแต่ IOC 0.66-1.00 ถือวา่เหมาะสมสามารถน าไปใชไ้ด ้แต่ส าหรับขอ้
ค าถามท่ีมีค่า IOC ต  ่ากวา่ 0.67 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัออก ผลการตรวจสอบจริงค่า IOC = 1 
 6.  การจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ผล 
 วเิคราะห์โดยการสร้างรหสั และลงรหสัขอ้มูลนั้นโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหา 
(Content analysis) โดยวเิคราะห์ความหมายทางภาษา (Manifest) โดยตรงของตวับท และเน้ือใน
ของบท (Text) และวเิคราะห์ความหมายทางความรู้สึก หรือวเิคราะห์นยัท่ีแอบแฝงอยู ่(Latent) ซ่ึง
จะรวมการตีความและนยัทางบริบท (Context) ของภาษาและใชภ้าษาไวด้ว้ย (นิศา ชูโต, 2551, หนา้ 
25) 
  



บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษา
กลุ่มบริษทั การ์เดียน ประเทศไทย” คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ โดย
การใชแ้บบสอบถาม (Questionnair) จากพนกังานระดบัหวัหนา้งานจ านวน 113 กลุ่มตวัอยา่ง และ
รวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์จากผูใ้หข้อ้มูลระดบับริหารจ านวน 8 กลุ่มตวัอยา่ง 
โดยน าขอ้มูลดงักล่าวมาวเิคราะห์ร่วมกบัขอ้มูลที่ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม และขอ้มูลที่ศึกษา
คน้ควา้จากเอกสารต่าง ๆ ทั้งจากหนงัสือ บทความ วารสาร เพือ่น ามาใชป้ระกอบการศึกษาวจิยัให้
สมบรูณ์โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งประเด็นการวเิคราะห์ผลการตอบแบบสอบถาม (Questionnair) และการ
สมัภาษณ์ โดยการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางดา้นปริมาณและทางดา้นคุณภาพซ่ึง
ประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประกอบดว้ย 

 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน และ

แรงจูงใจดา้นการเงิน 
 ส่วนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
 ส่วนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโนม้การลาออกจากงาน 
 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิการวเิคราะห์
ค่าสถิติ ประกอบดว้ย  
 ส่วนที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหา (Content 
analysis) 
 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูบ้ริหาร 

 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ  
ดา้นการเงิน  และปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
 n      หมายถึง จ  านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 X       หมายถึง ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 SD     หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 t      หมายถึง ค่าทดสอบของนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t) 
 F      หมายถึง ค่าทดสอบของนยัส าคญัของค่าเฉล่ียมากกวา่2 กลุ่ม  
(ค่าสถิติ F) 
 Sig.     หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นที่ค  านวณได ้
 R       หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุ 
 R Square    หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 Adjusted R Square  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้  
 B       หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป 
คะแนนดิบ 
 Beta      หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป 
คะแนนมาตรฐาน 
 H0      หมายถึง สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 H1      หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 *      หมายถึง ระดบันยัส าคญัที่ระดบั .05 
 **      หมายถึง ระดบันยัส าคญัที่ระดบั .01 

 
ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนานาโดยแสดงผลเป็นร้อยละ ค่าเฉลีย่ และ  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 4-1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 62 54.87 
หญิง 51 45.13 

รวม 113 100.00 
  
 จากตารางที่ 4-1  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 113 คน ที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 
62 คน คิดเป็นร้อยละ 54.87 และกลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาเป็นเพศหญิงจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 45.13 
 
ตารางที่ 4-2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 ปี นอ้ยกวา่ 24 ปี 8 7.08 
25 ปี นอ้ยกวา่ 30 ปี 
31 ปี นอ้ยกวา่ 35 ปี 
36 ปี นอ้ยกวา่ 40 ปี 
41 ปี ขึ้นไป 

13 
  24 
  29 
  39 

11.50 
21.24 
25.67 
34.51 

รวม 113 100.00 
  

 จากตารางที่ 4-2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 113 คน ที่ศึกษาส่วนใหญมี่อาย ุ41 ปีขึ้นไป 
มีมากที่สุด คือมีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 34.51 รองลงมาคือ อายรุะหวา่ง 36 ปี นอ้ยกวา่ 40 ปี  
มีจ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 25.67 อายรุะหวา่ง 31 ปี นอ้ยกวา่ 35 ปี มีจ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อย
ละ 21.24 อายรุะหวา่ง 25 ปี นอ้ยกวา่ 30 ปี มีจ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50  และอายรุะหวา่ง 
20 ปี นอ้ยกวา่ 24 ปี มีจ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.08 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับกาศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

มธัยมศึกษา 6/ ประกาศนียบตัรวชิาชีพ 7 6.19 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพขั้นสูง/ อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท  
อ่ืน ๆ  

7 
66 
32 
1 

6.19 
58.41 
28.32 
0.89 

รวม 113 100.00 
  
 จากตารางที่ 4-3  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน ที่ศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา
ในระดบัปริญญาตรี มีจ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 58.41 ปริญญาโท มีจ านวน 32 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 28.32 มธัยมศึกษา 6หรือ ประกาศนียบตัรวชิาชีพมีจ านวน 7 คนคิดเป็น 6.19 
ประกาศนียบตัรขั้นสูง/ อนุปริญญา มีจ านวน 7 คน คิดเป็น 6.19 และอ่ืน ๆ มีจ  านวน 1 คน คิดเป็น 
0.89 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4-4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามหน่วยงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายผลิต 43 38.05 
ฝ่ายสนบัสนุน/ ฝ่ายส านกังาน   70 61.97 

รวม 113 100.00 
  
 จากตารางที่ 4-4  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน ที่ศึกษาส่วนใหญ่ คือ พนกังานฝ่าย
สนบัสนุน/ ฝ่ายส านกังาน มีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 61.97 และพนกังานฝ่ายผลิต มีจ  านวน 43 
คน คิดเป็นร้อยละ 38.05 ตามล าดบั 

 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน และ
แรงจูงใจดา้นการเงินในการแปลความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูลจะแปลความหมายโดยใช้
หลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนเท่ากนั ดงัน้ี 
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 4.21 – 5.00   คะแนน   หมายถึง    เห็นดว้ยในระดบัมากที่สุด 
 3.41 – 4.20   คะแนน   หมายถึง    เห็นดว้ยในระดบัมาก 
 2.61 – 3.40   คะแนน   หมายถึง    เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60   คะแนน   หมายถึง    เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.80   คะแนน   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยที่สุด 
 โดยน าเสนอในรูปตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4-5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูลดา้น แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 

 

ความต้องการความส าเร็จ 
ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีการวางแผนการ
ปฏิบติังานล่วงหนา้เพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

40 
35.40% 

55 
48.67% 

17 
15.05% 

1 
0.88% 

- 
- 

4.19 0.714 มาก 1 

2.  ผลงานของท่านมกัจะไดรั้บค า
ชมเชยจากหัวหนา้งานสม ่าเสมอ 

8 
7.08% 

41 
36.28% 

48 
42.48% 

10 
8.85% 

6 
5.31% 

3.31 0.927 ปานกลาง 2 

3.  การสนบัสนุนให้พนกังาน
หมุนเวียนต าแหน่งงานเพ่ือให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานได้
ทุกหนา้ท่ีของกลุ่มงานใน
หน่วยงานหรือในองคก์ร 

15 
13.27% 

34 
30.09% 

37 
32.74% 

17 
15.05% 

10 
8.85% 

3.24 1.136 ปานกลาง 3 

รวม (n = 113)      3.58 0.646 มาก  

  
 จากตารางที่ 4-5  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความตอ้การความส าเร็จส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.58, SD = 0.646) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่การ
วางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้เพือ่ใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รคิดเป็น 
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(Χ = 4.19, SD = 0.714) ล าดบัที่การไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานสม ่าเสมอคิดเป็น (Χ = 3.31, 
SD = 0.927) และการสนบัสนุนใหพ้นกังานหมุนเวยีนต าแหน่งงานเพือ่ใหพ้นกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดทุ้กหนา้ที่ของกลุ่มงานในหน่วยงานหรือในองคก์รคิดเป็น (Χ = 3.24, SD = 1.136)
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4-6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูลดา้น แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
 

ด้านความต้องการความผูกพัน 
ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

4. ท่านคิดว่าลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
อยูมี่ความเหมาะสมตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

20 
17.70% 

53 
46.90% 

22 
19.47% 

12 
10.62% 

6 
5.31% 

3.61 1.064 มาก 3 

5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานอยู่
ตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบั
แผนกอ่ืนในองคก์ร ท่านมกัจะ
ไดรั้บความร่วมมือเสมอ 

25 
22.12% 

54 
47.79% 

28 
24.78% 

5 
4.43% 

1 
0.88% 

3.86 0.844 มาก 1 

6. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสท่ีจะ
เรียนรู้และสามารถพฒันาตนเอง
ให้เขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่เพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดโ้ดยเร็ว 

19 
16.81% 

52 
46.02% 

26 
23.01% 

14 
12.39% 

2 
1.77% 

3.64 0.964 มาก 2 

รวม (n = 113)      3.70 0.738 มาก  

 
 จากตารางที่ 4-6  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความผกูพนั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.70, SD = 0.738) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่การ
ติดต่อประสานงานกบัแผนกอ่ืนในองคก์ร และการไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานอ่ืนอยา่งเสมอ
คิดเป็น (Χ = 3.86, SD = 0.844) ล าดบัที่สองโอกาสที่จะเรียนรู้และสามารถพฒันาตนเองใหเ้ขา้กบั
เทคโนโลยสีมยัใหม่เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดโ้ดยเร็วคิดเป็น (Χ = 3.64,  

SD= 0.964) และความเหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถของท่านคิดเป็น (Χ = 3.61,  
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SD = 1.604) ตามล าดบั 
ตารางที่ 4-7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูลดา้น แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการอ านาจ  

 

ด้านความต้องการอ านาจ 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

7.  ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย และ
แนวทางการบริหารการจดัการ
ในหน่วยงานของท่าน 

8 
7.08% 

23 
20.35% 

45 
39.82% 

20 
17.70% 

17 
15.05% 

2.87 1.122 ปานกลาง 2 

8.  ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นในเร่ือง
ต่าง ๆ ภายในองคก์รท างาน 

7 
6.19% 

42 
37.17% 

35 
30.97% 

19 
16.82% 

10 
8.85% 

3.15 1.063 ปานกลาง 1 

9.  ท่านมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์ร 

6 
5.31% 

11 
9.73% 

29 
25.67% 

31 
27.43% 

36 
3 1.86% 

2.29 1.170 นอ้ย 3 

รวม (n = 113)      2.77 0.95 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 4-7  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดดา้นแรงจูงในการ
ท างาน ดา้นความตอ้งการอ านาจ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ = 2.77, SD = 0.95) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รท างานงานคิดเป็น (Χ = 3.15,  
SD = 1.063) ล าดบัที่สองการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และแนวทางการบริหารการจดัการ

ในหน่วยงานของท่านคิดเป็น (Χ = 2.87, SD = 1.122) และการส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์รคิดเป็น (Χ = 2.29, SD = 1.170) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูล แรงจูงใจดา้นการเงิน  
 

ด้านแรงจูงใจด้านการเงิน 
ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

10. ท่านไดรั้บรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างาน 

6 
5.31% 

20 
17.70% 

58 
51.33% 

22 
19.47% 

7 
6.19 

2.96 0.915 ปานกลาง 2 

11. ท่านไดรั้บรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

5 
4.42% 

28 
24.79% 

50 
44.25% 

25 
22.12% 

5 
4.42% 

3.03 0.911 ปานกลาง 1 

12. ท่านไดรั้บรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมกบั
ปริมาณงานและความ
รับผดิชอบ 

7 
6.19% 

17 
15.04% 

49 
43.37% 

31 
27.43% 

9 
7.97% 

2.84 0.987 ปานกลาง 3 

รวม (n = 113)      2.94 0.878 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-8  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นการเงิน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 2.94, SD = 0.878) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
ไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถคิดเป็น (Χ = 3.03, SD = 0.911) 

ล าดบัที่สองรายไดแ้ละค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัการท างานคิดเป็น (Χ = 2.96, SD = 0.915) และ
รายไดแ้ละค่าตอบแทนที่ยติุธรรมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบคิดเป็น (Χ = 2.84, SD = 
0.987) ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รในการ
แปลความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูลจะแปลความหมายโดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนเท่ากนั 
ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4-9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูล ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  
 

ด้านความมัน่คงปลอดภยั 
ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1. ท่านไดรั้บความอบอุ่นและ
ความมัน่คงจากท่ีท างานของ
ท่าน 

12 
2.78% 

31 
26.39% 

37 
66.67% 

22 
4.17% 

11 
- 

3.10 1.134 ปานกลาง 2 

2. ท่านรู้สึกมัน่ใจในความ
มัน่คงจากท่ีท างานของท่าน 

1 
1.39% 

18 
25.00% 

48 
66.66% 

4 
5.56% 

1 
1.39% 

3.04 1.153 ปานกลาง 3 

3. องคก์รของท่านมีภาพพจน์
และช่ือเสียงท่ีดี 

1 
1.39% 

18 
25.00% 

48 
66.66% 

4 
5.56% 

1 
1.39% 

3.60 1.014 มาก 1 

รวม (n = 113)      3.25 0.962 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-9  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ = 3.25, SD = 0.962) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
ภาพพจน์และช่ือเสียงที่ดีคิดเป็น (Χ = 360, SD = 1.014) ล าดบัที่สองความอบอุ่นและความมัน่คง

จากที่ท  างานของท่านคิดเป็น (Χ = 3.10, SD = 1.134) และรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงจากที่ท  างาน
ของท่านคิดเป็น (Χ = 3.04, SD = 1.153) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

4. องคก์รของท่านเปิดโอกาส
ให้ผูท่ี้มีความสามารถไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานให้
สูงข้ึน 

6 
5.31% 

34 
30.09% 

46 
40.71% 

16 
14.16% 

11 
9.73 

3.07 1.024 ปานกลาง 1 

5. องคก์รของท่านมีนโยบาย
ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้
ให้กบับุคคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

6 
5.31% 

29 
25.65% 

42 
37.19% 

26 
23.00% 

10 
8.85% 

2.96 1.030 ปานกลาง 2 

6. องคก์รของท่านมี
กระบวนการและมาตรฐานใน
การพิจารณา ประเมินผลงานไว้
อยา่งเหมาะสมแลว้ 

1 
0.88% 

23 
20.35% 

40 
35.40% 

28 
24.78% 

21 
18.59% 

2.60 1.040 ปานกลาง 3 

รวม (n = 113)      2.88 0.911 ปานกลาง  

  
 จากตารางที ่4-10  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ = 2.88, SD = 0.911) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่เปิด
โอกาสใหผู้ท้ี่มีความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ที่การงานใหสู้งขึ้นคิดเป็น (Χ = 3.07,  
SD = 1.024) ล าดบัที่สองการมีนโยบายส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ใหก้บับุคลากรอยา่งต่อเน่ืองคิด

เป็น (Χ = 2.96, SD = 1.030) และการมีกระบวนการและมาตรฐานในการพจิารณา ประเมินผลงาน
ไวอ้ยา่งเหมาะสมแลว้คิดเป็น (Χ = 2.60, SD = 1.040) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



71 
 

ตารางที่ 4-11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นองคก์ารและการจดัการ 
 

ด้านองค์การและการจัดการ 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

7. นโยบายและแผนงานของ
บริษทัมีความชดัเจนและเขา้ใจ
ง่าย 

2 
1.77% 

27 
23.89% 

43 
38.05% 

27 
23.89% 

14 
12.40 

2.79 1.004 ปานกลาง 3 

8. ผูบ้ริหารไดจ้ดัประชุมแถลง
นโยบายและแผนงานต่อ
พนกังาน 

13 
11.51% 

34 
30.09% 

29 
25.66% 

22 
19.47% 

15 
 13.27% 

3.07 1.223 ปานกลาง 1 

9. องคก์รของท่านก าหนด
ลกัษณะโครงสร้างการบริหาร
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

6 
5.32% 

30 
26.55% 

35 
30.97% 

27 
23.89% 

15 
13.27% 

2.87 1.114 ปานกลาง 2 

รวม (n = 113)      2.91 0.973 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-11  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้มองคก์ร ดา้นองคก์ารและการจดัการ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ = 2.91, SD = 0.973) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
ผูบ้ริหารไดจ้ดัประชุมแถลงนโยบายและแผนงานต่อพนกังานคิดเป็น (Χ = 3.07, SD = 1.223) 
ล าดบัที่สองการก าหนดลกัษณะโครงสร้างการบริหารไวอ้ยา่งชดัเจนคิดเป็น (Χ = 2.87,  

SD = 1.114) และนโยบายและแผนงานของบริษทัมีความชดัเจนและเขา้ใจง่ายคิดเป็น (Χ = 2.79, 
SD = 1.004) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นค่าจา้ง 
 

ด้านค่าจ้าง 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

10. องคก์รของท่านมีวิธีการจ่าย
ค่าจา้ง การให้รางวลัอยา่งเป็น
ธรรมและเสมอภาค 

2 
1.77% 

26 
23.01% 

47 
41.59% 

27 
23.89% 

11 
9.74 

2.83 0.953 ปานกลาง 3 

11. ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ี
เหมาะสมกบัปริมาณงานของ
ท่าน 

3 
2.66% 

23 
20.36% 

47 
41.59% 

33 
29.20% 

7 
6.19% 

2.84 0.912 ปานกลาง 2 

12. หัวหนา้รับรู้ผลงานของท่าน
และน าไปประเมินผลงานเพ่ือ
ข้ึนค่าแรงดว้ยความชอบธรรม 

6 
5.31% 

38 
33.63% 

34 
30.09% 

23 
20.35% 

12 
10.62% 

3.03 1.089 ปานกลาง 1 

รวม (n = 113)      2.90 0.827 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-12  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นค่าจา้ง ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 2.90, SD = 0.827) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
หวัหนา้รับรู้ผลงานของท่านและน าไปประเมินผลงานเพือ่ขึ้นค่าแรงดว้ยความชอบธรรมคิดเป็น  
(Χ = 3.03, SD = 1.089) ล าดบัที่สองการไดรั้บค่าจา้งที่เหมาะสมกบัปริมาณงานของท่านคิดเป็น 

(Χ = 2.84, SD = 0.912) และองคก์รมีวธีิการจ่ายค่าจา้ง การใหร้างวลัอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค
คิดเป็น (Χ = 2.83, SD = 0.953) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูล ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

13. ความรับผดิชอบท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีและความรู้
ความสามารถของท่าน 

7 
6.19% 

47 
41.59% 

39 
34.51% 

15 
13.28% 

5 
4.43% 

3.32 0.938 ปานกลาง 2 

14. ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบ
ในการด าเนินงานของบริษทัให้
บรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคร์วมของบริษทั 

15 
13.28% 

52 
46.01% 

40 
35.40% 

6 
5.31% 

- 
- 

3.67 0.773 มาก 2 

15. ท่านเต็มใจท่ีจะท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากหัวหนา้
งานอยา่งเต็มท่ี 

39 
34.52% 

53 
46.90% 

19 
16.82% 

1 
0.88% 

1 
0.88% 

4.13 0.785 มาก 1 

รวม (n = 113)      3.71 0.616 มาก  

  
 จากตารางที่ 4-13  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงานภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.71,  
SD = 0.616) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่เตม็
ใจที่จะท างานที่ไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งานอยา่งเตม็ที่คิดเป็น (Χ = 4.13, SD = 0.785) ล าดบัที่
สองมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการด าเนินงานของบริษทัใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคร์วมของ

บริษทัคิดเป็น (Χ = 3.67, SD = 0.773) และความรับผดิชอบที่ท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ที่และความรู้ความสามารถของท่านคิดเป็น (Χ = 3.32, SD = 0.938) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นการนิเทศงาน 

 

ด้านแรงจูงใจด้านการนิเทศงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

16. องคก์รส่งเสริมให้พนกังาน
มีความกา้วหนา้ในการท างาน
โดยการมีการฝึกอบรบอยูเ่สมอ 

9 
7.96% 

30 
26.55% 

34 
30.09% 

23 
20.35% 

17 
15.05% 

2.92 1.181 ปานกลาง 3 

17. องคก์รของท่านมี
กระบวนการและการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 

11 
9.73% 

35 
30.97% 

40 
35.40% 

17 
15.04% 

10 
8.86% 

3.18 1.088 ปานกลาง 2 

18. ท่านไดรั้บทราบการท างาน
ท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หัวหนา้งานในองคก์ร 

11 
9.73% 

39 
34.51% 

40 
35.40% 

14 
12.40% 

9 
7.96% 

3.26 1.059 ปานกลาง 1 

รวม (n = 113)      3.12 0.975 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-14  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นการนิเทศงานภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ =3.12, SD = 0.975) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
รับทราบการท างานที่ถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานในองคก์รคิดเป็น (Χ = 3.26,  
SD = 1.059) ล าดบัที่สององคก์รมีกระบวนการและการก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชดัเจนคิดเป็น 

(Χ = 3.18, SD = 1.088) และองคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างานโดยการมี
การฝึกอบรบอยูเ่สมอคิดเป็น (Χ = 2.92, SD = 1.181) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
  ตามขอ้มูล ดา้นคุณลกัษณะทางสงัคมของงาน 
 

ด้านคุณลกัษณะทางสังคมของ
งาน 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

19. องคก์รของท่านมีภาพพจน์
และเป็นท่ีรู้จกัในสังคม 

24 
21.24% 

45 
39.82% 

22 
19.47% 

16 
14.16% 

6 
5.31% 

3.58 1.132 มาก 2 

20. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบั
บุคคลภายนอกองคก์รว่าท่าน
ท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 

29 
25.66% 

37 
32.74% 

34 
30.09% 

9 
7.97% 

4 
3.54% 

3.69 1.053 มาก 1 

21. ท่านไดรั้บเกียรติและ
ศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัเพ่ือน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

15 
13.27% 

47 
41.59% 

35 
30.97% 

10 
8.85% 

6 
5.31% 

3.49 1.010 มาก 3 

รวม (n = 113)      3.58 0.873 มาก  

  
 จากตารางที่ 4-15  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นคุณลกัษณะทางสงัคมของงานภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  =3.58,  
SD = 0.873) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
ภูมิใจที่จะบอกกบับุคคลภายนอกองคก์รวา่ท่านท างานอยูใ่นองคก์รน้ีคิดเป็น (Χ = 3.69,  

SD = 1.053) ล าดบัที่สององคก์รมีภาพพจน์และเป็นที่รู้จกัในสงัคมคิดเป็น (Χ = 3.58, SD = 1.132) 
และการไดรั้บเกียรติและศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาคิดเป็น (Χ = 3.49, 
 SD = 1.010) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นการติดต่อส่ือสาร 
 

ด้านการตดิต่อส่ือสาร 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

22. องคก์รของท่านไดมี้การ
ส่ือสารนโยบายขององคก์รให้
พนกังานทุกะดบัอยูเ่สมอ 

10 
8.85% 

39 
34.51% 

36 
31.86% 

19 
16.81% 

9 
7.97 

3.20 1.0762 ปานกลาง 1 

23. องคก์รของท่านเปิดโอกาส
ให้ท่านไดแ้สดงความคิดเห็น
อยา่งเสรี 

10 
8.85% 

38 
33.63% 

35 
30.97% 

19 
16.81% 

11 
9.74% 

3.15 1.112 ปานกลาง 2 

24. องคก์รของท่านจดักิจกรรม
ท่ีส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการส่ือสารระหว่างหัวหนา้
งานและตวัท่านอยา่งต่อเน่ือง 

11 
9.74% 

29 
25.66% 

36 
31.86% 

26 
23.00% 

11 
9.74% 

3.03 1.113 ปานกลาง 3 

รวม (n = 113)      3.12 0.938 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-16  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นการติดต่อส่ือสารภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 3.20,  
SD = 0.938) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
องคก์รมีการส่ือสารนโยบายขององคก์รใหพ้นกังานทุกะดบัอยูเ่สมอคิดเป็น (Χ = 3.32,  
SD = 1.0762) ล าดบัที่สององคก์รเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเสรีคิดเป็น 

(Χ = 3.15, SD = 1.112) และองคก์รของท่านจดักิจกรรมที่ส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ส่ือสารระหวา่งหวัหนา้งานและตวัท่านอยา่งต่อเน่ืองคิดเป็น (Χ = 3.03, SD = 1.113)ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นสภาพการท างาน 
 

ด้านสภาพการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

25. ท่านรู้สึกถึงสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน และมีปลอดภยัใน
สถานท่ีท างานแห่งน้ี 

19 
16.81% 

45 
39.82% 

34 
30.09% 

10 
8.85% 

5 
4.43% 

3.56 1.017 มาก 3 

26. องคก์รของท่านไดจ้ดัหา
อุปกรณ์ เคร่ืองมือป้องกนั
อนัตรายส่วนบุคคลให้ท่าน
อยา่งเพียงพอและเหมาะสมกนั
งาน 

42 
37.17% 

42 
37.17% 

23 
20.35% 

4 
3.54% 

2 
1.77% 

4.04 0.939 มาก 2 

27. องคก์รของท่านให้การ
อบรมขั้นพ้ืนฐานดา้นความ
ปลอดภยักบัท่าน และพนกังาน
ทุกคน รวมถึงผูรั้บเหมา
ภายนอก 

47 
41.60% 

40 
35.40% 

22 
19.47% 

3 
2.66% 

1 
0.87% 

4.14 0.885 มาก 1 

รวม (n = 113)      3.91 0.800 มาก  

 
 จากตารางที่ 4-17  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ดา้นดา้นสภาพการท างานภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.91, SD = 0.800) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
องคก์รใหก้ารอบรมขั้นพื้นฐานดา้นความปลอดภยักบัท่าน และพนกังานทุกคน รวมถึงผูรั้บเหมา
ภายนอกคิดเป็น (Χ = 4.14, SD = 0.885) ล าดบัที่สององคก์รจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือป้องกนั

อนัตรายส่วนบุคคลใหท้่านอยา่งเพยีงพอและเหมาะสมกนังานคิดเป็น (Χ = 4.04, SD = 0.939) และ
องคก์รใหก้ารอบรมขั้นพื้นฐานดา้นความปลอดภยักบัท่าน และพนกังานทุกคน รวมถึงผูรั้บเหมา
ภายนอกคิดเป็น (Χ = 3.56, SD = 1.017) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4-18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
   ตามขอ้มูลดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน 
 

ด้านสิทธิผลประโยชน์อืน่ ๆ 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

28. ท่านรู้สึกว่าองคก์รของท่าน
มีการให้รางวลัอยา่งเหมาะสม
เพียงพอ 

4 
3.54% 

32 
28.32% 

47 
41.59% 

25 
22.12% 

5 
4.43% 

3.04 0.910 ปานกลาง 3 

29. ท่านคิดว่าในขณะท่ีท่านยงั
ปฏิบติังานอยูน่ั้น องคก์รของ
ท่านให้ความส าคญัเร่ืองสุขภาพ 
และสวสัดิการเก่ียวกบั
รักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม 

15 
13.27% 

41 
36.28% 

44 
38.94% 

9 
7.97% 

4 
3.54% 

3.48 0.946 มาก 1 

30. ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ีท่าน
ไดรั้บมีความเหมาะกบัความ
ตอ้งการของบุคคลากรใน
องคก์ร 

6 
5.31% 

27 
23.89% 

58 
51.33% 

16 
14.16% 

6 
5.31% 

3.10 0.896 ปานกลาง 2 

รวม (n = 113)      3.21 0.791 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-18  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นสิทธิผลประโยชน์ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 3.21,  
SD = 0.791) 
 เม่ือพจิารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยโดยล าดบัที่หน่ึงไดแ้ก่
องคก์รใหค้วามส าคญัเร่ืองสุขภาพ และสวสัดิการเก่ียวกบัรักษาพยาบาลที่เหมาะสมคิดเป็น 
(Χ = 3.48, SD = 0.946) ล าดบัที่สองสวสัดิการที่ไดรั้บมีความเหมาะกบัความตอ้งการของ

บุคคลากรในองคก์รคิดเป็น (Χ = 3.10, SD = 0.896) และองคก์รมีการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม
เพยีงพอคิดเป็น (Χ = 3.04, SD = 0.91) ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 4  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวโนม้การลาออกจากงาน 
 
ตารางที่ 4-19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม เร่ือง   
   การตดัสินใจลาออกของพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน  
 

การตดัสินใจลาออกของ
พนักงานในระดับหัวหน้างาน 

ระดับความคดิเห็น Χ  SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 
ล าดับ 
ที ่

1. การตดัสินใจลาออก 
8 

7.08% 
24 

21.23% 
46 

40.72% 
24 

21.23% 
11 

9.74% 
2.95 1.051 ปานกลาง 1 

รวม (n = 113)      2.95 1.051 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4-19  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัความคิดต่อการตดัสินใจ
ลาออกจากงาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 2.95, SD = 1.051) 
  
ตารางที่ 4-20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม ตามขอ้มูลรวมของ 
                       แรงจูงใจในการท างานแรงจูงใจทางการเงิน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร  
 

ปัจจัย Χ  SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 
ล าดับ 
ที ่

1.  แรงจูงใจใฝ่ในการท างาน 3.35 0.604 ปานกลาง 1 
2. แรงจูงใจทางการเงิน 2.94 0.878 ปานกลาง 4 
3. สภาพแวดลอ้มองคก์ร 3.26 0.678 ปานกลาง 2 
4.  แนวโนม้การลาตดัสินใจลาออก 2.95 1.051 ปานกลาง 3 

 
 จากตารางที่ 4-20  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 113 คน มีระดบัใหค้วามส าคญัต่อปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร แนวโนน้การตดัสินใจลาออก และแรงจูงใจ
ทางการเงิน ตามล าดบัของค่าเฉล่ียที่ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นออกมาซ่ึงในระดบัปาน
กลางทุกประเด็น 
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ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมติฐานโดยใช้วธีิการวเิคราะห์
ค่าสถติิ 
 ส่วนที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย
ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

H0: ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ไม่ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
H1: ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
 

ตารางที่ 4-21 การวเิคราะห์ความสมัพนัธโ์ดยใชก้ารถดถอยพหุคูณ (Stepwise multiple  
regression analysis) ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในกลุ่มบริษทั 
การ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
 

Model 
Unstandardized 

 Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B 
Std. 

Error Beta   
  

ค่าคงท่ี 4.067 0.499  8.158 0.000**   
ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั -0.303 0.132 -0.213 -2.291    0.024    

1.000 1.000 

R 
R Square 
Adjusted R Square 

0.213 
0.045 
0.037     

  

F-ratio                                            5.250 (0.024)      
Durbin-Watson            2.024       
ตวัแปรตาม  คือ  การตดัสินใจลาออก (Y)   

*p-value < 0.05, **p-value < 0.01 
 
 จากตารางที่ 4-21  แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออกโดยใชว้ธีิ 
Stepwise Multiple Linear  Regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างาน ไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.024 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 
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0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระดา้นแรงจูงใจในการท างานสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวั
แปรตามการตดัสินใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ ดา้นแรงจูงใจในการท างาน และ
ตวัแปรตาม การตดัสินใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยซ่ึงมีค่าเท่ากบั  
0.213 มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.045 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ 
การตดัสินใจลาออกของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย ขึ้นอยูก่บั แรงจูงใจใน 
การท างานร้อยละ 4.5 ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (AdjustedR squarer) เท่ากบั 
0.021 และค่า Durbin-Watson เท่ากบั 2.024 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงที่ (B0) เท่ากบั 4.067 หน่วย มีค่า t = 8.158 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปรสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีค่า B1เท่ากบั -0.303 ค่า t = -2.291 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความสมัพนัธข์องแรงจูงใจในการท างานกบัการตดัสินใจ
ลาออกไดด้งัน้ี 
 Unstandardized Ŷ= 4.067-0.303(X2) 
 StandaridezedŶ = -0.213(X2) 
 เม่ือ Ŷ   = การตดัสินใจลาออกของหวัหนา้งาน 
   X1 = แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
   X2 = แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
   X3 = แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนัเพิม่ขึ้น 1 หน่วย แลว้การตดัสินใจลาออกเปล่ียนแปลงลดลง 0.303 หน่วย 
 และมีค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการตดัสินใจลาออกที่ดา้นปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนัเท่ากบั -0.213 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระดา้น ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
ส่งผลต่อตวัแปรตาม การตดัสินใจการลาออก จ านวน 1 ตวัแปร คือตวัแปรอิสระ ความตอ้งการ
ความผกูพนั 
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 แสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้มูลเพยีงพอที่จะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ที่ระดบันยัส าคญั 
0.01 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานอยา่งนอ้ย 1 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 2  แรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย
ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

H0: ระดบัแรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ไม่ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
H1: ระดบัแรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
 

ตารางที่ 4-22  การวเิคราะห์ความสมัพนัธโ์ดยใชก้ารถดถอยพหุคูณแบบถดถอยพหุคูณ (Stepwise  
       multiple regression analysis) ระหวา่งแรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ในกลุ่ม 
         บริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

 

Model 
Unstandardized 

 Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B 
Std. 

Error Beta   
  

ค่าคงท่ี 3.912 0.335  11.666 0.000**   
ปัจจยัดา้นการเงิน -0.328 0.109 -0.274 -3.003 0.003** 1.000 1.000 
R 
R Square 
Adjusted R Square 

0.274 
0.075 
0.067     

  

F-ratio                                            9.016 (0.003)**      
Durbin-Watson            1.925       
ตวัแปรตาม  คือ  การตดัสินใจลาออก (Y)   

*p-value < 0.05, **p-value < 0.01 
 
 จากตารางที่ 4-22  แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจดา้นการเงินของ
พนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออกโดยใชว้ธีิ 
Stepwise multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรแรงจูงใจดา้นการเงิน ไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.003** ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05
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แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ “ดา้นแรงจูงใจทางการเงิน” สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปร
ตาม “การตดัสินใจลาออก” ของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ ดา้นแรงจูงใจดา้นการเงิน และตวั
แปรตามการตดัสินใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั  0.274 มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.075 หมายความวา่ การ
เปล่ียนแปลงของ “การตดัสินใจลาออกของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย”  ขึ้นอยู่
กบัแรงจูงใจดา้นการเงินร้อยละ 7.5  ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (AdjustedR 
squarer) เท่ากบั 0.067 และค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.925 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงที่ (B0) เท่ากบั 3.912 หน่วย มีค่า t = 11.666 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปรมีดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจดา้นการเงิน มีค่า B1เท่ากบั -0.328 ค่า t = -3.003 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003** 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความสมัพนัธข์องแรงจูงใจทางดา้นการเงินกบัการตดัสินใจ
ลาออกไดด้งัน้ี 
 UnstandardizedŶ= 3.912 – 0.328(X1) 
 StandaridezedŶ = -0.274(X1)  
 เม่ือ Ŷ   = การตดัสินใจลาออกของหวัหนา้งาน 
   X1 = แรงจูงใจทางดา้นการเงิน 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ดา้นปัจจยัแรงจูงใจทางดา้นการเงินเพิม่ขึ้น 1 หน่วย 
แลว้การตดัสินใจลาออกเปล่ียนแปลงลดลง 0.328 
 ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการตดัสินใจลาออกที่ดา้นปัจจยั
แรงจูงใจดา้นการเงินเท่ากบั -0.274 
 แสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้มูลเพยีงพอที่จะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ที่ระดบันยัส าคญั 
0.01 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นการเงินส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก” ของพนกังานในกลุ่มบริษทั 
การ์เดียน ประเทศไทย 
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 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

H0: ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รไม่ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
H1: ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
 

ตารางที่ 4-23  การวเิคราะห์ความสมัพนัธโ์ดยใชก้ารถดถอยพหุคูณแบบถดถอยพหุคูณ ( Stepwise  
      multiple regression analysis) ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังาน  
        ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B Std. Error Beta     
ค่าคงท่ี 4.971 0.488  10.179 0.000**   
ดา้นความปลอดภยั -0.291 0.102 -0.267 -2.853 0.005** 0.879 1.138 
ดา้นสภาพการท างาน -0.275 0.123 -0.210 -2.241 0.027*  0.879 1.138 
R 
R Square 
Adjusted R square 

0.393 
0.154 
0.139     

  

F-ratio                                         10.031 (0.000)**      
Durbin-watson            1.989       
ตวัแปรตาม  คือ  การตดัสินใจลาออก (Y)   

*p-value < 0.05, **p-value < 0.01 
 
 จากตารางที่ 4-23  แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มองคก์ร ใน
กลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออกโดยใชว้ธีิ Stepwise multiple 
linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์ร ไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 
แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ ดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์รสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปร
ตาม“การตดัสินใจลาออก”  ของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ ดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร และ
ตวัแปรตาม การตดัสินใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
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ซ่ึงมีค่าเท่ากบั  0.393 มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.154 หมายความวา่ การ
เปล่ียนแปลงของ การตดัสินใจลาออกของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยขึ้นอยูก่บั 
สภาพแวดลอ้มในการท างานร้อยละ 15.40  ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
(AdjustedR Squarer) เท่ากบั 0.139และค่า Durbin-watson เท่ากบั 1.989 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงที่ (B0) เท่ากบั 4.971 หน่วย มีค่า t = 10.179 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปรมีดงัน้ี 

1. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รในดา้นความปลอดภยั มีค่า B1 เท่ากบั -0.291 ค่า  
t = -2.853 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005** ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รในดา้นสภาพการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั -0.275 ค่า  
t =  -2.241 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.027* ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความสมัพนัธข์องปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รที่กบัการ
ตดัสินใจลาออกไดด้งัน้ี 
 UnstandardizedŶ= 4.971 –0.291(X1) – 0.275(X9) 
 StandaridezedŶ = –0.267(X1) – 0.210(X9) 
 เม่ือ Ŷ   = การตดัสินใจลาออกของหวัหนา้งาน 
   X1 = ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
   X2 = ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
   X3 = ดา้นองคก์รและการจดัการ 
   X4 = ดา้นค่าจา้ง 
   X5 = ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน     
   X6 = ดา้นการนิเทศงาน 
   X7 = ดา้นคุณลกัษณะทางสงัคมของงาน      
   X8 = ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
   X9 = ดา้นสภาพการท างาน 
   X10 = ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ดา้นความมัน่คงปลอดภยัเพิม่ขึ้น 1 หน่วย แลว้การ
ตดัสินใจลาออกเปล่ียนแปลงลดลง 0.291 และดา้นสภาพการท างานเพิม่ขึ้น 1 หน่วย แลว้การ
ตดัสินใจลาออกเปล่ียนแปลงลดลง 0.275 หน่วย 
 ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
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 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการตดัสินใจลาออกทีด่า้นความมัน่คง
ปลอดภยัเท่ากบั -0.267 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการตดัสินใจลาออกทีด่า้นสภาพการ
ท างานเท่ากบั -0.210 
 แสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้มูลเพยีงพอที่จะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ที่ระดบันยัส าคญั 
0.01 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคอ์ยา่งนอ้ย 2 ดา้น คือดา้นความมัน่คงปลอดภยั และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก” ของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทย 
 

ตารางที่ 4-24  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมตฐิานที่ สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

1. แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย
ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

 

   1.1 แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความส าเร็จของพนกังาน ส่งผลต่อ
ระดบัการตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   1.2 แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนัของพนกังาน ส่งผล
ต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

สามารถปฏิเสธ
H0 

   1.3 แรงจูงใจในการท างาน  ดา้นความตอ้งอ านาจ ของพนกังาน ส่งผลต่อระดบั
การตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

2. แรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย
ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

สามารถปฏิเสธ
H0 

3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังานในกลุ่ม บริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

 

   3.1 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นความมัน่คงปลอดภยัส่งผลต่อระดบั
การตดัสินใจลาออก 

สามารถปฏิเสธ
H0 

   3.2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ส่งผลต่อ
ระดบัการตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   3.3 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นองคก์รและการจดัการ ส่งผลต่อระดบั
การตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   3.4 
 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ดา้นค่าจา้งส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจ
ลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 
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ตารางที่ 4-24  (ต่อ) 
 
สมมตฐิานที่ สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

   3.5 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน ส่งผลต่อ
ระดบัการตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   3.6 ปัจจยั สภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นการนิเทศงาน ส่งผลต่อระดบัการ
ตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   3.7 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นคุณลกัษณะทางสังคมของงานส่งผลต่อ
ระดบัการตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   3.8 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นการติดต่อส่ือสาร ส่งผลต่อระดบัการ
ตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ
ปฏิเสธH0 

   3.9 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นสภาพการท างาน ส่งผลต่อระดบัการ
ตดัสินใจลาออก 

สามารถปฏิเสธ
H0 

   3.10 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืนๆส่งผล
ต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

ไม่สามารถ 
ปฏิเสธH0 

   

ตอนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์เนือ้หา (Content            
 Analysis) 
 ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดรหสัขอ้ความที่ใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
 EXC 1ยอ่มาจากEXECUTIVE 1 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 1 
 EXC 2ยอ่มาจาก EXECUTIVE 3 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 2 
 EXC 3 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 2 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 3 
 EXC 4 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 4 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 4 
 EXC 5 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 5 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 5 
 EXC 6 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 6 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 6 
 EXC 7 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 7 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 7 
 EXC 8 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 8 หมายถึง พนกังานระดบัหวัหนา้หรือบริหารคนที่ 8 
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 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูใ้หส้มัภาษณ์ 
 งานวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบัหวัหนา้และบริหาร กลุ่ม
บริษทั การ์เดียน ประเทศไทย จ านวน 8 ราย โดยการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ที่เกิด
จากประมวลผล และขอ้สรุปของการวจิยัเชิงปริมาณที่บ่งบอกวา่ปัจจยัเหล่านั้นมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของหวัหนา้งานส าหรับขอ้มูลทัว่ไปที่เก่ียวกบัผูใ้หส้มัภาษณ์มี ดงัน้ี 
 EXC 1 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายผลิตอาย ุ38 ปี จบการศึกษา
ระดบัปริญญาโทสถาบนันิดา้พฒันศาสตร์ อายกุารท างาน 14 ปี 
 EXC 2 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย EHS&E อาย ุ44 ปี จบการศึกษา
ระดบั ปริญญาโทมหาวทิยาลยับูรพา และมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์อายกุารท างาน 2 ปี 
 EXC 3 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการอาวโุสฝ่าย Supply chain and 
Logisticอาย ุ54 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาโท มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์ อายกุารท างาน 14 ปี 
 EXC 4 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายวศิวกรรมและเทคนิคอาย ุ41 ปี 
จบการศึกษาระดบัปริญญาโท มหาวทิยาลยัพระจอมเกลา้พระนครเหนือ มีอายกุารท างาน  
19 ปี 
 EXC 5 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการ ประจ ากะ อาย ุ 29 จบการศึกษา
ระดบัปริญญาโท มหาวทิยาลยัพระจอมเกลา้พระนครเหนือ มีอายกุารท างาน 3 ปี 
 EXC 6 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่าย Customer serviceอาย ุ35 ปีจบ
การศึกษาระดบัปริญญาโทมหาวทิยาลยัมหิดล มีอายกุารท างาน 5 ปี  
 EXC 7 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการ ฝ่ายการเงิน อาย ุ 46 ปี จบการศึกษา
ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์  มีอายกุารท างาน19ปี 
 EXC 8 ผูใ้หข้อ้มูล เป็นพนกังานในต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่าย Lower line อาย ุ38 ปี จบ
การศึกษาระดบัปริญญาโท มหาวทิยาลยับูรพา มีอายกุารท างาน 4 ปี  
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ตารางที่ 4-25  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูใ้หส้มัภาษณ์ 
 
ด้านข้อมูลทัว่ไป EXC1 EXC2 EXC3 EXC4 EXC5 EXC6 EXC7 EXC8 รวม 

1.  ต าแหน่งงาน 
- ผูบ้ริหาร         6 
- หัวหนา้งาน         2 
2.  ประสบการณ์การท างาน 
- ตั้งแต่ 2-3 ปี         2 
- ตั้งแต่ 4-7 ปี         2 
- มากกว่า 8 ปี ข้ึนไป         4 
3.  ระดับการศึกษา 
- ปริญญาตรี         1 
- ปริญญาโท         7 
          

  
 ตารางที่ 4-25  ผลจากการสมัภาษณ์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานระดบัหวัหนา้และบริหาร 
พบวา่ ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน มีประสบการณ์ดา้นการท างานสายงานทั้งฝ่ายผลิต และฝ่าย
สนบัสนุนซ่ึงพนกังานระดบับริหารและหวัหนา้งานมีความรับผดิชอบในการปฏิบตัิงานหลายหนา้ที่ 
มีจ  านวน 7 ท่านที่จบการศึกษาระดบัปริญญาโท และอีก 1 ท่านจบการศึกษาปริญญาตรี เน่ืองจาก
องคก์รที่ค่อนขา้งใหญ่ ที่มีระบบการบริหารแบบสากล และใชภ้าษาองักฤษในการติดต่อส่ือภายกบั
หวัหนา้งาน บริษทัในเครือ และลูกคา้ที่มีการส่งออกไปต่างประเทศถึง 50% - 60% ของยอดขาย
ทั้งหมด  ดงันั้นคุณสมบติัของพนกังานที่ทางองคก์รคดัเลือกเป็นล าดบัแรกคือความเป็นมืออาชีพใน
หนา้ที่การงานและระดบัการศึกษา เพือ่เสริมสร้าง และพฒันาองคก์รใหส้ามารถแข่งขนัในตลาด
สากลได ้
 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัประเด็นที่มีนยัส าคญัที่ไดจ้ากผลการวจิยั
เชิงปริมาณ ประกอบดว้ยประเด็นที่เก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนั, แรงจูงใจทางการเงิน, และปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และดา้น
สภาพการท างาน  
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 1.  ผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานดา้นแรงจูงใจในการท างาน  

 EXC 1 กล่าววา่ ในการสร้างแรงจูงใจนั้น ควรจะดูจากพฤติกรรมของพนกังานก่อน
จากนั้นเราควรที่จะปรับทศันคติ พยายามป้อนทศันคติในเชิงบวกใหม้ากที่สุด และใหร้างวลั หรือ
ผลตอบแทนเพือ่ผลกัดนัใหเ้กิดแรงจูงใจที่จะท างาน ใส่ใจเพือ่ผลส าเร็จ จริง  ๆ แลว้ความผกูพนั และ
ความสมัพนัธใ์นองคก์รค่อนขา้งเป็นจุดแขง็ขององคก์ร ผูบ้ริหารพยายามเขา้ไปมีส่วนร่วมกบั
พนกังาน เช่น การที่ผูบ้ริหารเขา้ไปช่วยใน Line การผลิต และเป็นส่วนหน่ึงในทีม เพราะฉะนั้น
ผูบ้ริหารตอ้งพยายามเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของพนกังานระดบัล่าง หรือระดบัเดียวกนัเพือ่สร้างเสริม
ความสมัพนัธ ์ส าหรับเร่ืองการใชอ้  านาจนั้นจะถูกก าหนดดว้ยโครงสร้างของการองคก์รและการ
บริหารอยูแ่ลว้ ฉะนั้นเร่ืองการวางตวัที่ดีนั้น หวัหนา้งานควรจะไดรั้บการแนะน า ส่งเสริมดว้ยการ
อบรม และพยายามเปิดโอกาสเพือ่ใหห้วัหนา้งานไดฝึ้กฝนและเกิดประสบการณ์ แต่สุดทา้ยเราก็จะ
พวกเราก็จะจบดว้ยการใช ้ RR&E (Role, Response and Expectation) มาเป็นตวัก าหนด และสร้าง
ความเขา้ใจที่ถูกตอ้งและเป็นไปในแนวทางเดียวกนัเพือ่ความส าเร็จขององคก์ร 
 EXC 2 กล่าววา่ ก่อนที่เราจะสร้างแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ นั้น เราควรจะพดูคุยกบัหวัหนา้
งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้ขา้ในเร่ือง RR&E (Role, Response and Expectation) เม่ือพนกังานมี
ความเขา้ใจที่ดี และถูกตอ้งแลว้ แรงจูงใจต่าง ๆ จะถูกกระตุน้ออกมาโดยอตัโนมติั ไม่วา่จะเป็นเร่ือง
ของความตอ้งการความส าเร็จที่ตอ้งอาศยัความสามคัคี และการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน การให้
เกียรติกนัและกนั ซ่ึงการ์เดียนมีเคร่ืองมือสนบัสนุนที่ดีอยูแ่ลว้ ที่เรียกวา่ 10 Guiding principle ที่
ระบุในเร่ืองของความสมัพนัธ ์และการยอมรับนบัถือ ดงันั้น เราควรที่จะใชเ้คร่ืองมือตวัน้ีมาพดูคุย 
เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจและปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่งที่ดี  ฉะนั้นทุกแผนกควรที่จะใหค้วามส าคญัใน
การสร้างความเขา้ใจและใช ้ RR&E (Role, response and expectation) ร่วมกนั  
 EXC 3 กล่าววา่ โดยส่วนตวัแลว้ท่านจะเป็นคนที่ค่อนขา้ง Aggressive แต่ท่านก็สามารถ
ที่วางตวัเองใหเ้ป็นตวัอยา่งที่ดี และสามารถสร้างความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานในองคก์รได้
มากกวา่ 99% และท าใหผู้ใ้ตบ้ญัชาเห็นวา่ ความส าคญัของการมีมนุษยสมัพนัธน์ั้นมีความส าคญั
ค่อนขา้งมาก และเกิดประโยชน์อยา่งไร ฉะนั้นหลกัการง่าย ๆ ที่ท่านใชม้าตลอดคือ Give > Take, 
then you can gain respect. ซ่ึงมนัเป็นพื้นฐานของการสร้างการยอมรับ ความผกูพนั และอ านาจ แต่
เราการที่จะท าใหอ้  านาจย ัง่ยนืไดน้ั้น เราจะตอ้งสร้างความผกูพนั การยอมรับใหอ้ยูก่บัเราตลอดไป
ก่อน และความส าเร็จ อ านาจก็จะเกิดขึ้นตามมา ในฐานะที่เราเป็นหวัหนา้เราควรจะใหค้  าแนะน า 
ค่อยช้ีแนะแนวคิดใหม่ๆ เม่ือเขาเจอปัญหา และส่งเสริมใหเ้ขาแกปั้ญหาเหล่านั้นใหไ้ด ้เพือ่สร้าง
แรงจูงใจใหเ้ขาท างานใหส้ าเร็จซ่ึงความส าเร็จน้ีจะท าใหเ้ขาเกิดความภาคภูมิใจ และกระตุน้ใหเ้กิด
แรงจูงใจที่ดี 
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 EXC 4 กล่าววา่ การใหก้ าลงัใจในแง่บวก จะเป็นพื้นฐานในการสร้างก าลงัใจที่ดี เม่ือมี
ทศันคติดี แรงผลกัดนัที่เขาตอ้งการความส าเร็จในการท างานก็จะตามมา ส าหรับเร่ืองการยอมรับ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งกนั และความผกูพนันั้น ส่วนใหญ่จะเกิดจากการปลูกฝังและการเป็นตวัอยา่ง
ที่ดีจากตวัหนา้งานและในกลุ่มเพือ่นร่วมงานดว้ยกนั ทางการ์เดียนพยายามจดักิจกรรมต่าง ๆ ที่
ค่อนขา้งบ่อยเพือ่ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วม  ฉะนั้นการรวมกลุ่มแต่ละคร้ังหรือแต่ละกิจกรรม 
จ าเป็นตอ้งอาศยัหวัหนา้เป็นผูแ้นะน า หรือค่อยเปิดประตูตอ้นรับระหวา่งหน่วยงานอ่ืน เพราะฉะนั้น
การกระจายความสมัพนัธก์็จะขยายวงกวา้งขึ้น ส าหรับเร่ืองอ านาจนั้นเป็นอะไรที่ถูกก าหนดและ
มอบใหต้ามบทบาทและหนา้ที่ของเขาอยูแ่ลว้ซ่ึงเปรียบเสมือนดาบ ที่มี คม 2 ดา้น ฉะนั้นเราใน
ฐานะที่เป็นหวัหนา้ เราควรที่จะค่อยแนะน าและตกัเตือน แต่ทั้งน้ีก็ขึ้นอยูก่บัพฤติกรรมส่วนบุคคล 
 EXC 5 กล่าววา่ แรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความส าเร็จนั้นจะถูกก าหนด และตกลง
กนัโดยเป้าหมายขององคก์รอยูแ่ลว้ แต่การที่จะมากหรือนอ้ยนั้นขึ้นอยูก่บัความผกูพนั และการ
ยอมรับมากกวา่ ฉะนั้นการพดูคุยเพือ่สร้างความเขา้ใจใน RR&E และหลกั 10 Guilding Principle 
นั้นจึงเป็นเคร่ืองมือที่ดี ที่ท  าใหเ้ราเรารู้จุดแขง็ของหวัหนา้แผนกแต่ละท่าน เพือ่ท  าการช่ืนชมหรือ
ส่งเสริม และใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการประเมินผลงาน และเม่ือหวัหนา้งานท่านไหนท างานไดเ้กิน
ความคาดหวงัของทั้งผูบ้ริหารหรือองคก์ร จะท าการส่งต่อขอ้มูลใหผู้บ้ริหารท่านอ่ืนทราบ และเกิด
การยอมรับ และความผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัในองคก์ร ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นแนวทางที่ส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน เม่ือเขารู้สึกผกูพนั ความส าเร็จและอ านาจก็จะเกิดขึ้นตามมาดว้ย 
 EXC 6 กล่าววา่ การก าหนดเป้าหมายจะเป็นตวักระตุน้ที่ดีในการสร้างแรงจูงใจ แต่จะมี
มากหรือนอ้ยนั้นขึ้นอยูก่บัการพดูคุยระหวา่งหวัหนา้งาน การท าความเขา้ใจใน RR&E และหลกั 10 
Guilding Principle เพือ่สร้างใหเ้กิดความผกูพนัและการยอมรับ เม่ือเขาไดรั้บการยอมรับจากเพือ่น
ร่วมงาน และหวัหนา้งาน เขาจะรู้สึกถึงความส าเร็จ และพยายามท าใหดี้ต่อไป ฉะนั้นเราควรคุย
อยา่งต่อเน่ือง เพือ่เปิดโอกาสใหเ้ขาไดท้  าและเรียนรู้จากประสบการณ์ พร้อมกบัการไดรั้บแนะน าที่
ดีจากหวัหนา้งาน โดยเฉพาะการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้  างานเป็นกลุ่ม หรือท ากิจกรรมพเิศษที่
มีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
 EXC 7 กล่าววา่ เร่ือง RR&E (Role, Response and Expectation) ถือเป็นปัจจยัพื้นฐานที่
จะคุยกบัหวัหนา้งาน หรือลูกนอ้ง เพือ่ปรับทศันคติ และความคาดหวงัระหวา่งกนัเพือ่ใหเ้กิดความ
สามคัคีและท างานร่วมกนัโดยมีเป้าหมายอนัเดียวกนั การพดูคุยระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้งควร
จะท าอยา่งต่อเน่ือง อาจเป็นรายไตรมาสก็ได ้เพราะเน้ืองาน และการบริหารมีการเปล่ียนแปลงได้
ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ และสภาพแวดลอ้ม 
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 EXC 8 กล่าววา่ เราควรเร่ิมตน้จากการเห็นคุณค่าของงานที่เราท าและเห็นคุณค่างานที่
พนกังานคนอ่ืนท าใหแ้ก่องคก์รดว้ยและเพิม่การขอบคุณผลงานที่เกิดขึ้นไม่วา่จะเล็กหรือใหญ่ แต่
ขอบคุณเน่ืองจากคุณค่าของจิตใจที่ช่วยท า และ แชร์ส่ิงดีดีที่คนเหล่านั้นท าใหค้นอ่ืนรับทราบ แชร์
เครดิตใหผู้อ่ื้นมากกวา่รวมศูนย ์และน าเครดิตมาไวท้ี่บุคคลใดบุคคลหน่ึงสอนใหพ้นกังาน เช่ือวา่
ความส าเร็จของเรามาจากความส าเร็จของทีมงานที่อยูร่อบขา้งเรา 
 
ตารางที่ 4-26  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
EX

C1
 

EX
C2

 

EX
C3

 

EX
C4

 

EX
C5

 

EX
C6

 

EX
C7

 

EX
C8

  
รวม 

1.  ปรับและป้อนทศันคติในเชิงบวก เพื่อให้เกิดการยอมรับ 
จะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจที่ดี 

        4 

2.  การมีการ Coaching ที่ดีจากหัวหน้างาน จะถือวา่เป็นส่วน
หน่ึงของการสร้างเสริมความผกูพนั และท าให้เกิดการยอมรับ 

        3 

3.  การที่หัวหน้างานเตม็ใจที่จะช่วยเหลืออย่างจริงจงั และ
พยายามเชา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรมนั้นๆ หรือในขณะที่
พนักงานก าลงัเผชิญปัญหาในงาน และตอ้งการความช่วยเหลือ 
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองมือในการส่วนเสริมแรงแรงจูงใจได้
เป็นอย่างด ี

        2 

4.  RR&E และ 10 Guilding Principle ถือวา่เป็นเคร่ืองมือที่
ส าคญั เพื่อใชใ้นการปรับทศันคติ สร้างและส่งเสริมความ
เขา้ใจ มีการก าหนดเป้าหมายและพฤติกรรมร่วมกนัระหวา่ง
หัวหน้างานกบัลูกน้อง เพื่อให้เกิดความผกูพนั การยอมรับ 
และความส าเร็จ 

        5 

5.  ค าวา่ ”อ านาจ” มกัจะมาคู่กบัต  าแหน่ง หน้าที่ และ
โครงสร้างการบริหาร แต่จะสร้างและรักษาให้ยัง่ยืน ควรจะ
เกิดจากแสดงออกและกระท าในส่ิงที่ถูกตอ้ง เพื่อให้เกิดการ
ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 

        2 

6.  การจดักิจกรรม และเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้ส่วน
ร่วมกนันั้น จะท าให้พนักงานสามารถเพิ่มทกัษะดา้นต่างๆ 
ไดเ้ป็นอย่างดี รวมทั้งการแสดงออกเพื่อให้เกิดการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน ความภาคภูมิใจ และแรงจูงใจที่จะท าให้ดียิ่งขึ้น
ในคร้ังต่อไป 

        3 

7.  การให้ค  าช่ืนชม ส่งเสริมการฝึกอบรมจากหัวหน้างาน จะ
ท าให้พนักงานเกิดแรงผลกัดนัให้ท  างานส าเร็จ และเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

        3 
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 จากตารางที่ 4-26  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานสรุปไดว้า่ 
หวัหนา้งานส่วนส าคญัมากในการกระตุน้ หรือผลกัดนัใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน การที่องคก์รมี
หวัหนา้ที่ปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งที่ดี ผลกัดนั สนบัสนุน เป็นที่ปรึกษา ค่อยแนะน าใหเ้กิดการเรียนรู้ 
จดักิจกรรมเพือ่เสริมสร้างความพนัธ ์และการยอมรับร่วมกนั ซ่ึงแบ่งออกตามประเด็นและล าดบั
ความส าคญัของแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั จดัเป็นพื้นฐานหลกัที่ส าคญัของการสร้าง
แรงจูงใจในดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงเกิดจากพดูคุยระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้ง โดย RR&E และ 10 
GuildingPriciple เพือ่ใหเ้กิดแรงกระตุน้ที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร    
 2.  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จนั้น เกิดการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน และ
ทศันคิตในเชิงบวกต่อยอดมาจากแรงกระตุน้ที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และตอ้งการที่จะท างาน
นั้นๆ ที่ตนเองรู้สึกเป็นเจา้ของใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วา่งไว  ้
 3.  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ ถูกมองวา่ “อ านาจ” นั้นเป็นอาวธุที่องคก์รและ
ผูบ้ริหารมอบใหต้ั้งแต่วนัที่เร่ิมงานตามต าแหน่งงาน และโครงสร้างการบริหาร แต่การที่จะใชแ้ละ
รักษามนัไวไ้ดน้านพร้อมกบัการสะสมใหม้ากขึ้นนั้น จะขึ้นอยูก่บัวา่หวัหนา้งานคนนั้นไดรั้บการ
ยอมรับ และมีความส าเร็จมากนอ้ยแค่ไหน 
 2.  ผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานดา้นแรงจูงใจทางการเงิน 
  EXC 1& EXC 4 กล่าววา่ โครงสร้างของเงินเดือนในช่วงแรกที่ตกลงท าสญัญาจา้งถือวา่
เหมาะสมแต่เม่ือระยะห่างไป 3-4 ปี จะเร่ิมเกิดปัญหาเน่ืองจากเด็กรุ่นใหม่จะมีการวางแผนชีวติ
ตวัเองที่ตั้งความคาดหวงัที่ค่อนขา้งสูง เพราะฉะนั้น บริษทัจะตอ้งคิดระบบการปรังโครงสร้าง
ทางดา้นการเงินใหน่้าดึงดูด อาจรวมถึงการแลกเปล่ียนสถานที่ท  างานต่างแดน 
  EXC 2 กล่าววา่ โครงสร้างของรายไดท้ี่เพิง่จะปรับปรุงใหม่เม่ือตน้ปีนั้นถือวา่มีความ
เหมาะสมค่อนขา้งมาก เพราะบริษทัไดน้ าเอาอตัราเงินเฟ้อในพื้นที่เขา้มาใช ้เช่น การปรับค่าเช่าบา้น
ตามสดัส่วนของรายได ้
  EXC 3 กล่าววา่ ณ ปัจจุบนัน้ีค่าตอบแทนถือวา่ดีระดบัหน่ึง แต่ในแง่ของการบริหาร
ระยะอาจมีปัญหา เน่ืองจาก กลุ่มหวัหนา้และกลุ่มผูบ้ริหารยงัควรตอ้งพจิารณาอีกเยอะ เน่ืองจากการ
ที่กลุ่มคนเหล่าน้ีตอ้งรับผดิชอบงาน 2 โรงงานที่มีระยะทางห่างกนัมากกวา่ 350 กิโลเมตร ท าให ้ 
Worklifeไม่สามารถbalance กนัได ้
  EXC 5 กล่าววา่ ปริมาณงานที่ไดรั้บมากเกินไปท าใหต้อ้งท างานล่วงเวลา และใน
ขณะเดียวกนัเร่ืองการปรับเงินเดือนยงัไม่ชดัเจน เน่ืองจากการ Define % ของแต่ละเกรดที่บ่งบอก
อยา่งชดัเจน แมก้ระทั้งหวัหนา้งานบางคนก็ยงัไม่สามารถเขา้ใจในหลกัการ 
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  EXC 6 กล่าววา่ ในระดบัปฏิบตัิการโครงสร้างเงินเดือน ผลตอบแทนปัจจุบนัที่ค่อนขา้ง
ชดัเจนและเป็นธรรมกบัต าแหน่งงาน ประสบการณ์ เพราะดูไดจ้ากคนที่มีศกัยภาพในการท างานที่ดี 
การปรับเงินเดือนดีตาม 
  EXC 7 กล่าววา่ บนพื้นฐานของเน้ืองานปกติที่ไม่ไดถู้กรับค าสัง่พเิศษใหท้  างานเพิม่เติม
ในต าแหน่งที่สูงกวา่ หรือท างานล่วงเวลานั้นถือวา่เหมาะสม แต่ส าหรับการท างานที่ตอ้งรับผดิชอบ
เหนือกวา่ต าแหน่งตวัเอง และนอกเวลางานนั้น ยงัถือวา่ไม่เหมาะสม เพราะองคไ์ม่ควรใชช่้องวา่ง
ของกฎหมายมาอา้งวา่เป็นเร่ืองการจดัการแต่หากมนัเป็นเร่ืองของหนา้งานที่จ  าเป็นตอ้งมีจริงถึงแม้
จะมีการจดัการที่ดีอยา่งไรก็ตามบริษทัควรตอ้งใส่ใจและปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามหลกัการของกฎหมาย
แรงงาน ทั้งน้ีการใหท้  างานที่สูงเกินกวา่ต  าแหน่งหนา้ที่การงานนั้น องคก์รควรจะแจง้ก าหนด
ระยะเวลา และขอบข่ายงานที่จะวดัผลในตวัเขาเหล่านั้นอยา่งชดัเจนและมีผลการติดตามอยา่งชดั
เชน รวมไปถึงส่ิงที่จะไดรั้บหลงัจากการปรับพร้อมรอบเวลาการปรับ จะช่วยลดปัญหาพนกังานไม่
อยากโตไดม้ากขึ้น 
  EXC 8 กล่าววา่ โครงสร้างตามต าแหน่งงานถือวา่เหมาะสมแต่จะเร่ิมมีปัญหาในช่วงที่ 
ปรับต าแหน่งงานขึ้นที่ยงัคงตอ้งอา้งอิง บุคคลมาค่อยปรับพเิศษให ้จึงท าใหเ้กิดปัญหาดา้นความ
เส่ียงเร่ืองความล าเอียงจากผูพ้จิารณาจากภายนอก ดงันั้นจึงควรจดัท าระบบกระบอกเงินเดือนเสียใน
แต่ละระดบังาน และเวลาปรับใหป้รับ % จากค่ากลางของแต่ระดบั ไม่ใช่จากฐานเงินเดือนเก่า 
 
ตารางที่ 4-27  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นการเงิน 
 
 
ปัจจัยทางด้านการเงิน 

EX
C1

 

EX
C2

 

EX
C3

 
EX

C4
 

EX
C5

 

EX
C6

 
EX

C7
 

EX
C8

  
รวม 

1.  โครสร้างพื้นฐานของเงินเดือนและค่าตอบแทนดีมาก         5 
2.  การปรับเงินเดือนควรมีหลกัเกณฑท์ี่ชดัเจนและเป็นธรรม         3 
3.  การมอบหมายงานเพิ่มเติม องคก์รควรจะพิจารณาและให้
ความส าคญัเร่ืองของ เวลาการท างาน กบัเวลาส่วนตวัของ
หัวหน้างานวา่ มีความสมดุลมากน้อยแค่ไหน  

        4 

4.  องคก์รจะตอ้งเร่งเขา้มาพิจารณาในเร่ืองของโครงสร้างการ
ปรับเงินเดือนในระยะยาวส าหรับหนักงาน เพื่อตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างการบริหาร ต  าแหน่ง ความผดิชอบ การ
ขยายตวัของเศรษฐกิจ และสังคม 

        5 
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 จากตารางที่ 4-27  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นการเงินสามารถ
สรุปไดว้า่ การ์เดียนเป็นองคก์รที่มีโครงสร้างพื้นฐานของเงินเดือนดีอยูแ่ลว้ แต่องคก์รควรจะตอ้ง
มองและวามแผนปรับเงินเดือนในระยะยาวดว้ย เพือ่ตอบตอบสนองการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการ
บริหาร ต  าแหน่ง ความผดิชอบ การขยายตวัของเศรษฐกิจ และสงัคม ในเร่ืองของการดูแลรักษา
สมดุลชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัของพนกังานก็เป็นเร่ืองที่ส าคญัที่จะตอ้งพจิารณา รวมถึง
หลกัความความยตุิธรรมดว้ย 
 3.  ผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 
 EXC 1 กล่าววา่ การอยูเ่ป็นแบบครอบครัว ภายใตส้ภาพการท างานที่ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและ
กนั เคารพสิทธิส่วนบุคคล เช่น การตอกบตัร หรือรูดบตัร เราก็ยกเลิก เพราะฉะนั้นทุกคนจะไดรั้บ
การยอมรับการตดัสินใจจากเพือ่นร่วมงาน ไดก้ารเคารพจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงานยิม้แยม้
แจ่มใส ความมัน่ใจไม่มีอะไรดีไปกวา่ Showing by doing เราจะตอ้งท าใหเ้ขาเห็นวา่ที่น่ีเราจะอยูก่นั
อยา่งระยะยาวโดยเร่ิมตั้งแต่การวางแผนการดูแลพนกังานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว จนถึง
เกษียณอาย ุหรือการดูแลเร่ืองเจบ็ไขไ้ดป่้วย ความมัน่คงและย ัง่ยนืของธุรกิจ ส าหรับเร่ือง
ความกา้วหนา้ของพนกังาน ผูบ้ริหารจะช่วยกนัส่งเสริมโดยการสร้างประสบการณ์ และคอย
สนบัสนุนไดด้ว้ยการส่งเขา้อบรมเพือ่ใหเ้กิดทกัษะ และส่งตวัไปช่วยเหลือ หรือดูงานที่ต่างประเทศ 
ในกลุ่มของการ์เดียนดว้ยกนั และถือวา่เป็นสวสัดิการทางออ้มที่บริษทัมีใหแ้ก่หวัหนา้งานที่มี
ศกัยภาพ  
 EXC 2 กล่าววา่ การ์เดียนจะเด่นในเร่ืองของการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั การโดยไดรั้บ
การสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงาน เช่น กิจกรรมดูแลสุขภาพ กิจกรรมสนัทนาการนอกสถานที่ กีฬา
ประจ าปี การร่วมกนัท าความสะอาดสถานที่ท  างานท าใหบ้รรยากาศในสถานที่ท  างานดี และเร่ืองที่
ท  าใหพ้นกังานในองคก์รเขา้ใจถึงหลกักฎหมาย และเป็นที่ยอมรับขององคก์รภายนอก ท าให้
พนกังานและหวัหนา้งานหลายคนรู้สึกวา่บริษทัความมัน่คงได ้และพร้อมที่จะท างานอยูก่บับริษทั
ต่อไป ซ่ึงถือวา่เป็นจุดเด่นของบริษทั  
 EXC 3 กล่าววา่ เราจะตอ้งเอาใจใส่ และเป็นก าลงัใจใหก้บัพนกังานหรือลูกนอ้ง เพือ่ให้
เขาเกิดความรู้สึกอบอุ่น มีคนที่พร้อมจะแกปั้ญหาไปดว้ยกนั ส าหรับการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานเป็นส่ิงที่ดีท  าใหพ้นกังานอยากอยูก่บัองคก์รไม่ยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน เพราะท าใหเ้พือ่นร่วมงานและ
คนภายนอกมองแต่ส่ิงที่ดีกบัองคก์ร การใหก้ารฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองที่ช่วยสร้างมุมมอง และ
ทกัษะในการท างานก็เป็นพื้นฐานที่ส าคญั การติดตามดูแลบริหารเร่ืองการสร้างสมดุลเร่ืองเวลา
ท างานกบัเวลาส่วนตวัของพนกังานก็เป็นอีกส่ิงที่ทางผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัและใหค้วามส าคญั เพือ่
สร้างความเป็นธรรมใหก้บัพนกังาน 
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 EXC 4 กล่าววา่ การ์เดียนมีสภาพแวดลอ้มดีมาก มีตน้ไมร่้มร่ืน พร้อมทั้งสนามกีฬา หอ้ง
ออกก าลงักาย กิจกรรมแข่งขนักีฬาประจ าปีระหวา่งกลุ่มยอ่ย และกลุ่มการ์เดียนดว้ยกนั งาน CSR 
หวัหนา้งานควรจะมีเหตุและผล มีหวัหนา้งานคอยแนะน าใหค้  าปรึกษาเม่ือเขาตอ้งการ ส าหรับเร่ือง
ความมัน่คงของบริษทันัน่ การ์เดียนมี 100% และเป็นที่รับทราบโดยทัว่กนัวา่เป็นบริษทัที่เปิด
ด าเนินการมามากวา่ 20 ปี ผลประกอบการดีมาตลอด 
 EXC 5 กล่าววา่ ภูมิใจกบัองคก์ร ในแง่ของความสมัพนัธต่์อเพือ่นร่วมงานค่อนขา้งดี ใน
ส่วนขององคก์รมีจดักิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ ์(Team building) และในองคก์รเปิดโอกาสให้
หวัหนา้งานสามารถหาหลกัสูตรที่ตวัเองคิดวา่เป็นประโยชน์ต่อองคก์รมาเสนอเพือ่พจิารณาได ้และ
ทางองคก์รไดมี้การส่งพนกังานอบรมตามหลกัสูตรที่เหมาะสม 
 EXC 6 กล่าววา่ บรรยากาศ สภาพการท างานในองคก์รเป็นเร่ืองส าคญัมากที่ช่วยสร้าง
บรรยากาศในการท างาน เกิดความสมัพนัธแ์ละมิตรภาพที่ดี รู้สึกอบอุ่น การไดรั้บความเคาพรจาก
เพือ่นร่วมงานทุกระดบั พร้อมทั้งใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนงานที่ท  าร่วมกนัอยา่งเตม็ที่ เช่น 
กิจกรรม CSR, การจดัตั้งชมรมต่าง ๆ ตามความชอบและสมคัรใจ ก็ท  าใหพ้นกังานอยากมาท างาน
และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ในส่วนของหวัหนา้งาน ก็ควรร่วมพดูคุยเร่ืองการวางแผนหรือ
แผนพฒันาขององคก์รและหน่วยงานในอนาคตอยา่งต่อเพือ่สร้างความมัน่ใจในองคก์ร พร้อมทั้งให้
ค  าปรึกษาและช่วยเหลือในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งจริงใจ แต่เร่ืองการฝึกอบรมก็เป็นพื้นฐานที่ดี ที่ท  าให้
พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์ร กฎเกณฑ ์และหลกัปฏิบติัต่าง ๆ เพือ่ท  างานได้
พนกังานท างานและปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั และบรรลุเป้าหมายร่วมกนั  
 EXC 7 กล่าววา่ โดยทัว่ไปดีแลว้ สถานที่ท  างานใกลท้ะเล และสวนผลไม ้อีกทั้งยงัมี
สวสัดิการเร่ืองหอ้งพกั หอ้งอาบน ้ าส าหรับพนกังานที่พกัผอ่นไม่พอ เหน่ือยลา้จากการท างานรอบ
ดึก โดยรวมส่วนใหญ่ถือวา่ดีแลว้ และเป็นองคก์รที่มีฐานะมัน่คง มีพนกังานที่ค่อนขา้งเป็นมืออาชีพ 
มีความคิดรอบดา้น เป็นที่ตอ้งการของตลาดแรงงานหวัหนา้งานเน่ืองจากไดรั้บการสัง่สอนในเร่ือง
ของการท างานหนกัและควบคุมก ากบัพนกังานไดผ้ลงานดี ส่วนการช่วยเหลือสงัคมนั้นยงัไม่
ชดัเจน ความภูมิใจมีปานกลางโดยจุดแขง็มาจาก ผูบ้ริหารระดบัสูงในโรงงานใหญ่ ๆ ที่อ่ืนมกัมี
จุดเร่ิมตน้มาจากที่น่ี ยกตวัอยา่งเช่น คุณ ดุสิต นนทนาคร อดีตประอุตสาหกรรมและหอการคา้ไทย
ท าใหบุ้คคลภายในและภายนอกองคก์รมีทศันคติเชิงบวก มองแต่ในแง่ดี ทุกคนที่เก่ียวขอ้งจะ
กล่าวถึงองคก์รดี ๆ เสมอ 
 EXC 8 กล่าววา่ ความมัน่ใจ ความมัน่คง ความอบอุ่น เกิดจากการสร้างบรรยากาศการ
ท างานเป็นหลกั การสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีควร ลดจากการสัง่เป็นขอความร่วมมือ ลดการ
ต าหนิเม่ือเกิดปัญหาเป็นการสอบถามวา่เราขาดส่วนตวัช่วยหรืออุปกรณ์ตรงไหนไปจึงท าใหเ้กิด
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ปัญหาขึ้น สนบัสนุนและขอบคุณแก่ทุกคุณค่าของการท าความดี ไม่วา่จะเล็กหรือใหแ้ต่วดัจาก 
intension ที่ดีที่ไดแ้สดง ร่วมช่วยเหลือเม่ือมีปัญหา หลีกเล่ียงการไล่ถามใหจ้นดว้ยค าพดูส่อเสียด
เพราะเป็นการคุกคาม เนน้การวดัความส าเร็จของเราจากความส าเร็จของคนที่อยูร่อบขา้งเรา แลว้เรา
และคนรอบขา้งจะช่วยผลกัดนัใหค้นรอบขา้งและเราเกิดความส าเร็จไดเ้องเป็นที่มาของค าวา่ 
synergize 
 
ตารางที่ 4-28  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร 
 

 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์กร  

EX
C1

 

EX
C2

 

EX
C3

 

EX
C4

 

EX
C5

 

EX
C6

 

EX
C7

 

EX
C8

  
รวม 

1.  ชอบการอยู่กนัเป็นแบบครอบครัว ภายใตส้ภาพการท างานที่ให้
เกียรติซ่ึงกนัและกนั เคารพสิทธิส่วนบุคคล 

        5 

2. มีการดูแลพนักงานอย่างต่อเน่ืองทั้งในระยะส้ันและระยาวจนถึง
เกษียรอาย ุ

        1 

3.  องคก์รและผูบ้ริหารมกัจะเปิดโอกาสเร่ืองการฝึกอบรม และมี
ส่วนร่วมในการฝึกทกัษะการท างานกบับริษทักลุ่มที่ต่างประเทศ 

        3 

4.  มีสถานที่ท  างานที่สะอาด บรรยากาศร่มร่ืน พร้อมห้องนอนและ
ห้องออกก าลงักายส าหรับพนักงาน  ใกลส้ถานที่พกัอากาศ  

        7 

5.  มีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสันพนัธ์ระหวา่งหัวหน้ากบั
ลูกน้องอย่างต่อเน่ือง และเปิดโอกาสให้ร่วมกิจกรรมดว้ยความ
สมคัรใจของพนักงานเอง เช่น กีฬาสี CSR, Townhall, 
HealthGuard และ Team Building 

        5 

6.  การ์เดียน เป็นองคก์รที่มีความมัน่คง เป็นที่รู้จกัในสังคมและ
กลุ่มผูผ้ลิตกระจก  

        5 

7.  การนิเทศงานหรือการอบรมที่มีอยู่ในองคก์ร ยงัถือวา่น้อย ควร
ตอ้งปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ และต่อเน่ือง 

        2 

8. มีการให้ความรู้ดา้นกฎหมายอย่างต่อเน่ือง ท าให้พนักงานและ
บุคคลภายนอกที่มาติดต่อ รู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั 

        1 

          

  
 จากตารางที่ 4-28  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มผูต้อบ
แบบสอบถามกล่าวถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รในหลาย ๆ ประเด็นดว้ยกนั ซ่ึงสามารถตามสรุป
ตามล าดบัความส าคญัที่ผูบ้ริหารทั้งหลายไดใ้หค้วามส าคญัไดด้งัน้ี 
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 1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อนัประกอบดว้ย บรรยากาศ ความสมัพนัธร์ะหวา่งกนั 
การยอมรับและใหเ้กียตริกนั และความเป็นครอบครัว 
 2.  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัขององคก์ร  
 3.  การจดักิจกรรมส่งเสริม ความสามคัคี และความสมัพนัธอ์ยา่งต่อเน่ือง 
 4.  โอกาสส่งเสริมความกา้วหนา้ โดยการสนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้งานใน
ต่างประเทศ 
 5.  การนิเทศงาน ที่ควรตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง 
 6.  ดา้นสวสัดิการอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกบัการดูแลอยา่งต่อเน่ือง 
 

สรุปผลการสัมภาษณ์ 
 ดา้นขอ้มูลทัว่ไปผูบ้ริหารและระดบัหวัหนา้งานส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาโท
ในสถาบนัของรัฐบาล เพือ่รองรับกบัหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร ถือวา่เป็นคุณสมบติัที่
องคก์รตอ้งการในการใหผู้บ้ริหารและหวัหนา้งานมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที่ 
ประกอบกบัทกัษะในดา้นภาษาที่จ  าเป็นตอ้งใชใ้นการติดต่อประสานงานในองคก์ร และ
บุคคลภายนอกองคก์ร 
 ส าหรับปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนัถือวา่เป็นดา้นที่ 
ผูบ้ริหารกล่าวถึงและใหค้วามส าคญัค่อนขา้งมาก เน่ืองจากเป็นปัจจยัพื้นฐานระหวา่งพนกังาน 
หวัหนา้งาน และผูบ้ริหารที่ตอ้งปรับทศันคติ ณ วนัที่เร่ิมงาน เพือ่ใหเ้กิดการยอมรับ มีความสมัพนัธ์
ที่ดีต่อกนั โดยอาศยั RR&E และ 10 Guiding principle เป็นเคร่ืองมือ และส่ิงเหล่าน้ีเองจะส่งผลต่อ
การกระตุน้เพือ่ใหเ้กิดความตอ้งการดา้นความส าเร็จ และดา้นอ านาจในที่สุด 
 ปัจจยัแรงจูงใจทางการเงินนั้น ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นวา่โครงสร้างเงินเดือนค่อนขา้ง
เหมาะสม ณ วนัที่ตกลงเซ็นตส์ญัญา แต่ยงัเป็นปัจจยัที่ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานส่วนใหญ่มองวา่ยงั
ตอ้งวางแผนปรังปรุงในระยะยาวเพือ่ตอบสนองโครงสร้างของตลาดแรงงานของคนรุ่นใหม่ที่มีการ
วางแผนอนาคต  
 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองคก์รที่ส่งผลต่อการตดัสินลาออกที่ผูต้อบแบบสอบถามให้
ส าคญัและกล่าวถึง คือ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี การจดั
กิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธแ์ละความสามคัคี ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้ มีเพยีงบางอยา่งที่
ตอ้งใหค้วามคิดเห็นนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกบัสวสัดิการและการนิเทศงาน ส าหบั
เร่ืองเวลาถูกมองวา่ยงัไม่มีความสมดุลระหวา่งการปฏิบตัิงานกบัชีวติส่วนตวั โดยรวมแลว้ผูบ้ริหาร
หวัหนา้งานและพนกังานทุกระดบัมีทศันคติเชิงบวกเก่ียวกบัองคก์ร  
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง แนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษากลุ่มบริษทั 
การ์เดียน ประเทศไทย ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา และรวบรวมขอ้มูล โดยการวจิยัแบบเชิงส ารวจ 
(Survey research) โดยมีการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed method) คือการวจิยัเชิงปริมาณ และการ
วจิยัเชิงคุณภาพ ใชแ้บบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัผูจ้ดัการของ
กลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย จ านวนพนกังานรวมทั้งหมด 113 คน และสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและ
หวัหนา้งาน จ านวน 8 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจดา้นการเงินและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  

ขององคก์รท่ีส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจการลาออกของพนกังาน 

2.  เพื่อศึกษาแนวทางการป้องกนัการลาออก ของหวัหนา้งาน  
 ทั้งน้ีผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ฉบบั ร่างท่ีไดใ้หผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งและความชดัเจนของค าถาม ซ่ึงแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์แบ่งออกเป็นแบบละ 3 ส่วน โดยมีค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha) เท่ากบั 0.96 ซ่ึง
มากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 โดยสถิติท่ีเลือกใชป้ระกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และ Multiple Regression Analysis แบบ Stepwise 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองศึกษาแนวทางการป้องกนั
การลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษากลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยจ าแนกตามเพศ อายุ
การศึกษา และหน่วยงาน 
 เพศ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยเพศ
ชายมีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 54.87 และเพศหญิงจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 45.13 
 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอา ย ุ41 ปี 
ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 34.51 
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 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 58.41 และระดบัปริญญาโท 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.32 
 สังกดัหน่วยงานกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีมากท่ีสุดเป็นพนกังานในฝ่าย
สนบัสนุน/ ส านกังานจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 61.97 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจในการท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยพบวา่ ภาพรวมทั้ง 3 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.35) 
โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ีล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.70) ล าดบัท่ีสองแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.58) และแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการอ านาจมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.77) ซ่ึงเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจทางการเงิน 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูล แรงจูงใจทางการเงินของพนกังานกลุ่ม
บริษทัการ์เดียน ประเทศไทยพบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.94) 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
พนกังานกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยพบวา่ ภาพรวมทั้ง 10 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (3.26) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ีล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่ดา้นสภาพการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (3.91) ล าดบัท่ีสองดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.71) ล าดบั
ท่ีสามดา้นคุณลกัษณะทางสังคมของงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.58) ล าดบัท่ีส่ี ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.25) ล าดบัท่ีหา้ ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.21) ล าดบัท่ีหก ดา้นการนิเทศงานและดา้นการติดต่อส่ือสารมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.12) ล าดบัท่ีเจด็ ดา้นองคก์ารและการจดัการมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (2.91) ล าดบัท่ีแปด ดา้นค่าจา้งมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.90)และดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.88) ซ่ึงเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกจากงาน
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูล การตดัสินใจลาออกจากงานของ
พนกังานกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยพบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.95) 
 



101 

 ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิการวเิคราะห์
ค่าสถิติ ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนัของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยเพียงดา้นเดียวท่ีส่งผลต่อระดบัการ
ตดัสินใจลาออกท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย
ส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังาน ในกลุ่มบริษทั
การ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออกท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังานในกลุ่ม บริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทยส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจลาออก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานของพนกังานในกลุ่ม บริษทัการ์เดียน ประเทศไทยส่งผลต่อ
ระดบัการตดัสินใจลาออกท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหา (Content 
analysis) 

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูบ้ริหารและพนกังานระดบัหวัหนา้พบวา่ มี
ต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานจ านวน2 คน และฝ่ายบริหารจ านวน 6 คนมีระดบัการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 1 คนและระดบัปริญญาโท 7 คน โดยมีประสบการณ์การท างาน ตั้งแต่ 2-3 ปี 
จ  านวน 2 คนตั้งแต่ 4-7 ปี จ  านวน 2 คน และมากกวา่ 8 ปี ข้ึนไป จ านวน 4 คน 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ท่ี
เกิดจากประมวลผล และขอ้สรุปของการวจิยัเชิงปริมาณท่ีบ่งช้ีวา่ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
ความตอ้งการความผกูพนั แรงจูงใจทางการเงิน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์ร ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัและดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของหวัหนา้งาน ส าหรับ
ขอ้มูลทัว่ไปท่ีเก่ียวกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์มีดงัมีรายละเอียด คือ 

1. ดา้นแรงจูงใจในการท างาน 



102 

 ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานมีความเห็นส่วนใหญ่วา่ ในอดีตนั้นการ์เดียนมีความผกูพนัเป็นจุด
แขง็ท่ีถูกบญัญติัอยูใ่นหลกัปฏิบติัและวฒันธรรมขององคก์ร ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์มองวา่แรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความตอ้งการความผกูพนัเป็นปัจจยัพื้นฐานช่วยท่ีเสริมสร้างการยอมรับนบัถือ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์รทั้งในระดบัสูงและระดบัล่าง อีกทั้งการเหลือเก้ือกลูกนั
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร เม่ือพนกังานทุกคนมีความสุข รู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร แรงจูงใจดา้นความตอ้งการส าเร็จก็จะถูกกระตุน้ใหเ้กิดข้ึน และความตอ้งการอ านาจก็มีมาก
ข้ึนแต่เขาจะตอ้งรู้จกัวธีิรักษาใหม้นัย ัง่ยนื ดงันั้นหวัหนา้งานทุกคนจ าเป็นตอ้งไดรั้บการแนะน า 
สนบัสนุนท่ีดี ดงันั้นปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีหวัหนา้งานและพนกังานควรตระหนกัและให้
ความส าคญัเป็นล าดบัแรกสุด คือ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั  

2. ดา้นแรงจูงใจทางการเงิน  
 ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานมีความเห็นตรงกนัวา่โครงสร้างเงินเดือนส าหรับพนกังานเขา้ใหม่
ท่ียอมรับในสัญญาจา้งนั้นค่อนขา้งดี และเป็นธรรม แต่ทั้งน้ี เม่ือระยะเวลาผา่นไประยะหน่ึง หรือมี
อายกุารท างานในการ์เดียนมากข้ึน บริษทัควรจะตอ้งคิดแผนการปรับโครงสร้างเงินเดือนในระยะยาว
เพื่อใหเ้หมาะสม และสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน เน่ืองจากโครงสร้างขององคก์รในปัจจุบนัไดมี้
การพฒันาในรูปแบบ One team on the fieldการบริหารแบบน้ีมีผลกระทบต่อพนกังานระดบัหวัหนา้
งานและผูบ้ริหารท่ีตอ้งเพิ่มความรับผดิชอบและปฏิบติังานทั้ง 2 โรงงาน (สระบุรี และระยอง)   
จนเกิดผลกระทบต่อการบริหารเวลาส่วนตวักบังานท่ีไม่สมดุลกนั อีกทั้งยงัขาดการดูแลจากองคก์รใน
เร่ืองของการปรับโครงสร้างเงินเดือนเพื่อใหเ้หมาะสมกบัโครงสร้างการบริหารแบบใหม่ขององคก์ร  

3. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์ร 
 ผูบ้ริหารกล่าวถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รไวห้ลายประเด็นดว้ยกนั ซ่ึงสามารถตาม
สรุปตามล าดบัความส าคญัท่ีผูบ้ริหารทั้งหลายไดใ้หค้วามส าคญัไดด้งัน้ี 
  3.1  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อนัประกอบดว้ย บรรยากาศ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนั การยอมรับและใหเ้กียตริกนั และความเป็นครอบครัว 
  3.2   ดา้นความมัน่คงปลอดภยัขององคก์ร  
  3.3   การจดักิจกรรมส่งเสริม ความสามคัคี และความสัมพนัธ์อยา่งต่อเน่ือง 
  3.4  โอกาสส่งเสริมความกา้วหนา้ โดยการสนบัสนุนใหมี้โอกาสเรียนรู้งานใน
ต่างประเทศ 
  3.5   การนิเทศงาน ท่ีควรตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง 
  3.6   ดา้นสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการดูแลอยา่งต่อเน่ือง 
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 ซ่ึงประเด็นท่ีผูบ้ริหารกล่าวมาขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งให้
ความส าคญัเพื่อป้องการการลาออกของหวัหนา้งาน คือ  
 1.  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัผูบ้ริหารและหวัหนา้งานทุกคนกล่าววา่ การ์เดียนเป็นองคก์ร
ท่ีมีฐานะมัน่คงอยูแ่ลว้ และในฐานะของการเป็นหวัหนา้งานและผูบ้ริหารท่ีดีทุกคนจะพยายามเขา้ไป
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ช่วยกนัแกปั้ญหา และเอาใจใส่ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดเพื่อ
สร้างความอบอุ่น ความมัน่ใจในองคก์รใหก้บัพนกังานทุกระดบั เช่น การดูแลพนกังานและ
ครอบครัวของพนกังานเม่ือยามเจบ็ป่วยอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งการวางแผนดูแลและช่วยเหลือพนกังาน
ในระยะยาวเม่ือเกษียณอายงุาน 
 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานมีความเห็นส่วนใหญ่วา่
สภาพแวดลอ้มในการท างานจดัอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี มีการท างานเป็นทีม ตลอดจนการใชก้ฎระเบียบ
ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั การจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์รพยายามจดัข้ึนก็เพื่อสร้างความเป็นครอบครัว 
และTeam work เช่น กิจกรรม CSR การจดัตั้งชมรมต่าง ๆ และ Team Buildingแต่ปัจจุบนักิจกรรม
เหล่าน้ี เร่ิมลดนอ้ยลง ท าใหบ้รรยายในองคก์รเร่ิมมีช่องวา่งระหวา่งหน่วยงานและหวัหนา้งาน การ
ติดต่อประสานงานเร่ิมไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเหมือนท่ีผา่นมา 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
จากการวจิยัเร่ือง แนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน “กรณีศึกษากลุ่มบริษทั

การ์เดียน ประเทศไทย”สามารถอธิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั มีรายละเอียดดงัน้ี  
1. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 

อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถามจากหวัหนา้งานและผูบ้ริหารของ

กลุ่มบริษทัการ์เดียนประเทศไทยพบวา่ ภาพรวมทั้ง 3 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางและสามารถ
จดัล าดบัตามระดบัความคิดเห็นจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี คือ แรงจูงใจในการท างานดา้น
ความตอ้งการความผกูพนัธ์แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ และแรงจูงใจใน
การท างาน ดา้นความตอ้งการอ านาจทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานของกลุ่มบริษทัการ์เดียนประเทศไทย 
เป็นโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ซ่ึงมีพนกังานในระดบัหวัหนา้งานและฝ่ายบริหารจ านวนนอ้ย 
แต่พวกเขาสามารถสร้างความสัมพนัธ์และความสามคัคีระหวา่งองคก์รกบัพนกังานเพื่อใหง้าน
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์รและเป็นท่ียอมรับของลูกคา้ทั้งภายในภายนอกองคก์ร ท าใหเ้รา
สามารถพดูไดว้า่ ความส าเร็จเหล่าน้ีเกิดจากการยอมรับการบริหารจดัการและการแนะน าท่ีดีจาก
หวัหนา้งานอีกทั้งยงัมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมเร่ืองการสร้างแรงจูงใจไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์รและหลกัปฏิบติัของบริษทัมุ่งเนน้ในเร่ืองการสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัเพื่อใหเ้กิดการยอมรับนบัถือ การใหเ้กียรติกนัและกนัเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จและ
เป้าหมายทั้งของตนเองและองคก์ร 
 แต่การท่ีองคก์รจะเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร หรือผูบ้ริหารชุดใหม่และนโยบาย
ต่างๆ เขา้มาใชน้ั้น องคก์รควรจะตอ้งท าการศึกษาผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนต่อค่านิยม วฒันธรรม
องคก์ร และหลกัปฏิบติั วา่มีผลกระทบต่อการนโยบายการสร้างเสริมแรงจูงใจในการท างานมาก
นอ้ยอยา่งไร เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีสามารถท าใหท้ศันคติ ความคาดหวงัของพนกังานลด
นอ้ยลง จนส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน และทา้ยท่ีสุดองคก์รก็จะตอ้งเผชิญ
กบัปัญหาการลาออกของพนกังานดงัท่ีองคก์รก าลงัเผชิญปัญหาการลาออกของหวัหนา้งานในอตัรา
ท่ีสูงข้ึน โดยสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์พนกังานระดบับริหารและระดบัหวัหนา้ในเชิงลึก ท่ี
พบวา่แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนันั้นเคยเป็นจุดแขง็ขององคก์รมาก่อน แต่หลงัจากการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รและผูบ้ริหาร แรงจูงใจน้ีกลบักลายเป็นจุดอ่อนท่ีอนัตรายและส่งผล
ต่อการลาออกของหวัหนา้งาน ฉะนั้นแนวทางในการแกปั้ญหาท่ีตอ้งพิจารณาประการแรก คือ องค์
จะตอ้งจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมสนบัสนุน และขอ้แนะน าต่างท่ีหวัหนา้งานและพนกังานไดมี้โอกาส
ในการสนทนากนัอยา่งใกลชิ้ดเพื่อท าความเขา้ใจในเร่ือง RR&E (Role, Response and Expectation) 
และยดึหลกัปฏิบติั 10 ประการ (10 Guiding Principles: Integrity, Compliance, Value Creation, 
Principled Entrepreneurship, Customer Focus, Knowledge, Change, Humility, Respect and 
Fulfillment) อนัเป็นพื้นฐานของวฒันธรรมองคก์รท่ีควรแกการรักษาและส่งเสริมใหอ้ยูคู่่กบัองคก์ร
ตลอดไป เพื่อเรียกแรงจูงใจในการท างานกลบัมา และช่วยสร้างความผกูพนัธ์ุระหวา่งองคก์รกบั
พนกังานเพื่อใหเ้กิดความย ัง่ยนื 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วนัวเิศษ จัน่วฒันะ และปภาวดี มนตรีวตั (2557) ไดศึ้กษา
เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัสถานีต ารวจ
นครบาลพระโขนง จากการวจิยั พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจสังกดัสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.251) และ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 
3.96) 
 2.  ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการเงินของพนกังานในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
 ปัจจยัแรงจูงทางการเงินนบัวา่เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีหวัหนา้งานและผูบ้ริหารของกลุ่มบริษทั
การ์เดียน ประเทศไทย พบวา่ มีผลต่อการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นผลอนั
เน่ืองมาจากกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยมีโครงสร้างเงินเดือนท่ีดี เหมาะสมกบัองคค์วามรู้ 
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และประสบการณ์ของพนกังาน วนัท่ีตกลงเซ็นตส์ัญญาแต่เม่ือท างานไประยะหน่ึง โครงสร้าง
องคก์รและการท างานถูกปรับเปล่ียนจาก โครงสร้างผูบ้ริหาร 2 ชุดและดูแล 2 บริษทัถูกปรับมาเป็น
โครงสร้างผูบ้ริหาร 1 ชุดเพื่อดูแล 2บริษทั หรือท่ีเรียกวา่ “On team on the filed”และผลท่ีได ้คือ
องคก์รค่อนขา้งพอใจในความมีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ มีการตดัสินใจและการแกปั้ญหา
ในงานขององคก์รเร็วข้ึน แต่ในมุมมองกลบักนัผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานก็คือ พนกังานระดบั
หวัหนา้งานข้ึนไปบางคนตอ้งเดินทางไปปฏิบติัทั้ง 2 ท่ีใชร้ะยะเวลาในการเดินทางมากข้ึน  
ประกอบกบัความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึนอีกเท่าตวั และการจดัการชีวติส่วนตวักบัเวลาท างานของ
พนกังานเกิดความไม่สมดุล และไม่เป็นธรรมกบัผลตอบแทนท่ีไดเ้ขาควรจะไดรั้บเม่ือเทียบกบัเวลา
ท่ีตอ้งเสียไป จึงส่งผลใหพ้นกังานเร่ิมพิจารณามองหาองคก์รท่ีพวกเขาคิดวา่เหมาะสม สามารถท่ีจะ
บริหารจดัการเวลาไดอ้ยา่งสมดุล  
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์พนกังานระดบับริหารและระดบัหวัหนา้งานผูบ้ริหาร
ส่วนใหญ่ พบวา่ในปัจจุบนัองคก์รยงัมีจุดอ่อนท่ีการ์เดียนจ าเป็นตอ้งเร่งพิจารณาและปรับปรุงอยา่ง
เร่งด่วนเพราะเร่ืองผลตอบแทนพนกังานเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนมาก จ าเป็นตอ้งพิจารณาดว้ยความ
ยติุธรรม มิฉะนั้นแลว้ องคก์รก็อาจจะสูญเสียบุคลากรท่ีส าคญัขององคก์รไปอยา่งง่ายดาย ฉะนั้น
การวางแผนปรังปรุงในระยะยาวเพื่อตอบสนองโครงสร้างของตลาดแรงงานของคนรุ่นใหม่ ท่ีเขา
ไดอ้อกแบบและก าหนดเป้าหมายไวใ้นอนาคตเพื่อสร้างสมดุลในชีวติการท างาน การใชชี้วติ
ส่วนตวัและดูแลครอบครัวใหดี้ท่ีสุด และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของวรรณวสิา ด ารงสกุลวงษ ์
(2557)  ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมฟอกหนงั 
กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ไฮค ์จ ากด (มหาชน) จากการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัเพื่อธ ารงรักษาพนกังาน คือ ผลตอบแทนและรายได ้และ สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน 
 3.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย  

 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถามของหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร 
กลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทยพบวา่ภาพรวมทั้ง 10 ดา้นมีผลต่อการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยสามารถเรียงตามล าดบัของการแสดงความคิดเห็นท่ีมีความส าคญัจากมากไปหานอ้ย 
5 ล าดบัไดด้งัน้ี คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงานลกัษณะทาง
สังคมของงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ และดา้นการนิเทศ
งาน ทั้งน้ีเพราะกลุ่มบริษทัการ์เดียนเป็นบริษทัท่ีอยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรมหนกัท่ีตอ้งด าเนินการผลิต
ตลอด 24 ชัว่โมง และจ าเป็นตอ้งใชค้นท่ีมีทกัษะการท างานท าใหพ้นกังานในฝ่ายผลิตส่วนใหญ่ใช้
เวลาอยูท่ี่โรงงานมากกวา่การใชชี้วติท่ีอยูท่ี่บา้น ทางองคก์รจึงตระหนกัถึงความส าคญัของการสร้าง
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สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี สร้างความมัน่คงปลอดภยัในองคก์รใหก้บัพนกังานทุกคน รวมทั้ง
นโยบายต่าง ๆ ท่ีช่วยดูแลพนกังานและครอบครัวของพนกังานทั้งในระยะสั้น และระยะยาว เพราะ
ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีใหพ้นกังานรับรู้วา่ พวกเขายงัมีบา้นอีกหน่ึงท่ีพร้อมจะเดินเขา้
บา้นท่ีประกอบดว้ยความอบอุ่น สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีดีอนัรายลอ้มดว้ยเพื่อน และมิตรภาพท่ี
มีใหแ้กกนัองคก์รจึงเป็นสถานท่ีท่ีมีความมัง่คงปลอดภยัส าหรับพวกเขาท่ีสามารถท างานอยูไ่ดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนืดว้ยความรักและผกูพนัท่ีมีใหอ้งคก์ร เช่นกนั 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบับทสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน ท่ีเห็นวา่การสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีดี เช่น การมีสถานท่ีท่ีสวยงาม และน่าอยู ่การส่ือสารท่ีประณีประนอม
ดว้ยการลดการออกค าสั่งและเปล่ียนมาเป็นขอความร่วมมือ ลดการต าหนิเม่ือเกิดปัญหา แต่สร้าง
ความเป็นเจา้ของและการมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา เพื่อใหพ้นกังานและหวัหนา้งานรู้สึกวา่ตวัเอง
อยูใ่นบา้นหลงัเดียวกนั มีพี่นอ้งท่ีคอยดูแลและช่วยเหลือแต่ทั้งน้ีผูบ้ริหารยงัใหค้วามส าคญัในเร่ือง
ของการฝึกอบรม การนิเทศงาน การเปิดโอกาสความกา้วหนา้ใหก้บัหวัหนา้งานไดมี้โอกาสเพิ่ม
ทกัษะ และเรียนรู้ประสบการณ์ในต่างแดน รวมทั้งการดูแลดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว โดยสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Aloys (2013) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติ ในสถานีน ้ามนัในเมืองคิเทล ประเทศเคนยา่ ผลปรากฏวา่ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัคุณภาพชีวติ มีนยัส าคญัต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มการท างาน และความเช่ือมัน่ขององคก์รมากท่ีสุด และส่งผล
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร  

 
ข้อเสนอแนะของการวจิัย 
 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง แนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน กรณีศึกษากลุ่ม
บริษทัการ์เดียน ประเทศไทยแสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
แรงจูงใจทางการเงิน สภาพแวดลอ้มองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัน่คง
ปลอดภยั มีผลต่อการตดัสินใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ฉะนั้นปัจจยัเหล่าน้ีจึงส่ิงส าคญัท่ีตอ้งเร่ง
พิจารณาและปรับปรุงเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งาน และใชส้ าหรับ
ยดึเหน่ียวจิตใจรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพไว ้ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัมองเห็นวา่มีบางประเด็นท่ีผูบ้ริหารได้
กล่าวถึง แต่ยงัไม่ส าคญัมาก ผูว้จิยัจึงขอเสนอแนะโดยเรียงตามล าดบัความส าคญั ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการนิเทศงาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีเขา้ท างานใหม่ และช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลง
หรือการน านโยบายใหม่ ๆ มาใช ้เพราะการท่ีท างานดว้ยความเขา้ใจจะท าใหเ้กิดการยอมรับ และ
ช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งสบายใจ การแนะน า และช่วยเหลือจากทั้งหวัหนา้งาน 
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เพื่อนร่วมงาน จะเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความศรัทธาในเป้าหมายขององค ์สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความมัน่คงในการท างาน และทา้ยท่ีสุดพนกังานก็จะเกิดความมัน่ใจและไม่ถูกทอดทิ้ง 
 2.  ผูบ้ริหาร และหวัหนา้งานเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญักบัองคก์รมากในเร่ืองของการ
เป็นตวัอยา่งท่ีดี ค่อยช้ีแนะ สนบัสนุนและเสนอแนวทางใหม่ ดงันั้นองคก์รควรใหค้วามส าคญักบั
การอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ า และหวัหนา้งานท่ีดี 
 3.  องคก์รควรจดัท าคู่มือส าหรับเร่ืองมาตรฐานของหวัหนา้งาน และความยติุธรรมใน
องคก์ร ถือวา่เป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนท่ีองคก์รควรจดัท าใหเ้ป็นมาตรฐาน จากผลการวจิยัเชิงลึกมี
ผูบ้ริหารบางคนยงัไม่เขา้ใจลึกซ้ึงอาจท าใหเ้กิดความล าเอียงหรือถูกเรียกวา่ องคก์ร 2 มาตรฐานได ้ 
    

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 จากการวจิยัเร่ืองแนวทางการป้องกนัการลาออกของหวัหนา้งานกรณีศึกษากลุ่มบริษทั
การ์เดียนประเทศไทยผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี  
 1.  ควรศึกษา เร่ือง การเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารองคก์ร และผูบ้ริหาร ส่งผลต่อ
พนกังานหรือไม่ และอยา่งไร เพราะการเปล่ียนแปลงแต่ละดา้นก็มีทฤษฎีและหลกัการท่ีหลากหลาย
และแตกต่างกนัออกไป ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน อาจเกิดข้ึนไดท้ั้งภายใน และภายนอกองคก์ร 
 2.  ค  าวา่ สภาพแวดลอ้มในองคก์ร นั้น มีแนวคิดท่ีค่อนขา้งกวา้ง และครอบคลุม หลาย
ดา้นมาก ฉะนั้นในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาในเชิงลึกแต่ละดา้นของสภาพแวดลอ้มในองคก์ร
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยเป็น 3 ล าดบัสุดทา้ย ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี คือ โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ค่าจา้ง 
และองคก์ารและการจดัการ 
 3.  ควรศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมดุลชีวติและการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารเวลา การจดัการโครงสร้างเงินเดือนและสวสัดิการเพื่อใหเ้กิด  
ความยติุธรรม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แนวทางการป้องกนัการลาออกของหัวหน้างาน  

กรณศึีกษากลุ่มบริษัทการ์เดียน ประเทศไทย  
 แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษา
คน้ควา้ดว้ยตนเองในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา ผูท้  าการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย
และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 
ส่วนที ่1ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย X   ลงในช่อง (      ) 
1.  เพศ 
 ( ) ชาย  
 ( ) หญิง  
2.  อาย ุ
 ( ) 20 – 24 ปี 
 ( ) 25 – 30 ปี 
 ( ) 31 – 35 ปี 
 ( ) 36 – 40 ปี 
 ( ) มากกวา่ 40 ปี 
3.  การศึกษา 
 ( ) ม.  6 
 ( ) ปวช.  
 ( ) ปวส.  
 ( ) ปริญญาตรี  
 ( ) ปริญญาโท  
3.  สังกดัฝ่าย 
 ( ) ฝ่ายผลิต  
 ( ) ฝ่ายสนบัสนุน /ฝ่ายส านกังาน 
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ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย X   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
แรงจูงในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

ด้านความต้องการความส าเร็จ 

1 ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้เพื่อใหง้าน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

          

2 ผลงานของท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งาน
สม ่าเสมอ 

          

3 องคก์รมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานหมุนเวยีน
ต าแหน่งงานเพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานได้
ทุกหนา้ท่ีของกลุ่มงานในหน่วยงานหรือในองคก์ร 

          

ด้านความต้องการความผูกพนั 

4 ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสม
ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

          

5 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานอยูต่อ้งมีการติดต่อ
ประสานงานกบัแผนกอ่ืนในองคก์รท่านมกัจะไดรั้บ
ความร่วมมือเสมอ 

          

6 งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสท่ีจะเรียนรู้และสามารถ
พฒันาตนเองใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดโ้ดยเร็ว  

          

ด้านความต้องการอ านาจ 
7 ท่านคิดวา่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ

แนวทางการบริหารการจดัการในหน่วยงานของท่าน  
     

8 ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นใน
เร่ืองต่างๆภายในองคก์รท างาน 
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แรงจูงในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

ด้านความต้องการอ านาจ 

9 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์ร 

          

แรงจูงใจทางด้านการเงิน 

10 ท่านไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างาน 

     

11 ท่านไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

          

12 ท่านไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ียติุธรรมกบั
ปริมาณงานและความรับผดิชอบ 

          

 

ส่วนที ่3 ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  X  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

ความมั่นคงปลอดภัย 

1 ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความมัน่คงจากท่ีท างาน
ของท่าน 

          

2 ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงจากท่ีท างานของท่าน           

3 องคก์รของท่านมีภาพพจน์และช่ือเสียงท่ีดี           

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

4 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความสามารถได้
เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
5 องคก์รของท่านมีนโยบายส่งเสริมความ

เจริญกา้วหนา้ใหก้บับุคคลากรอยา่งต่อเน่ือง           
6 องคก์รของท่านมีกระบวนการและมาตรฐานใน

การพิจารณาประเมินผลงานไวอ้ยา่งเหมาะสมแลว้      
องค์การและการจัดการ 

7 นโยบายและแผนงานของบริษทัมีความชดัเจน
และเขา้ใจง่าย           

8 ผูบ้ริหารไดจ้ดัประชุมแถลงนโยบายและแผนงาน
ต่อพนกังาน      

9 องคก์รของท่านก าหนดลกัษณะโครงสร้างการ
บริหารไวอ้ยา่งชดัเจน           

ค่าจ้าง 
10 องคก์รของท่านมีวธีิการจ่ายค่าจา้งการใหร้างวลั

อยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค           
11 ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานของ

ท่าน           
12 หวัหนา้รับรู้ผลงานของท่านและน าไปประเมินผล

งานเพื่อข้ึนค่าแรงดว้ยความชอบธรรม           

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
13 ความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสม

กบัต าแหน่งหนา้ท่ีและความรู้ความสามารถของ
ท่าน           
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 

14 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการด าเนินงานของ
บริษทัใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคร์วมของ
บริษทั 

          

15 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้
งานอยา่งเตม็ท่ี 

          

การนิเทศงาน 

16 องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการ
ท างานโดยการมีการฝึกอบรบอยูเ่สมอ 

          

17 องคก์รของท่านมีกระบวนการและการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 

          

18 ท่านไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานในองคก์ร 

          

คุณลกัษณะทางสังคมของงาน 

19 องคก์รของท่านมีภาพพจน์และเป็นท่ีรู้จกัในสังคม           

20 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลภายนอกองคก์รวา่ท่าน
ท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 

          

21 ท่านไดรั้บเกียรติและศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

          

การติดต่อส่ือสาร 

22 องคก์รของท่านไดมี้การส่ือสารนโนบายขององคก์ร
ใหพ้นกังานทุกะดบัอยูเ่สมอ 

          

23 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความ
คิดเห็นอยา่งเสรี 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

การติดต่อส่ือสาร 

24 องคก์รของท่านจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการส่ือสารระหวา่งหวัหนา้งานและ
ตวัท่านอยา่งต่อเน่ือง 

          

สภาพการท างาน 

25 ท่านรู้สึกถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานและมีปลอดภยัในสถานท่ีท างานแห่งน้ี 

          

26 องคก์รของท่านไดจ้ดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือป้องกนั
อนัตรายส่วนบุคคลใหท้่านอยา่งเพียงพอและ
เหมาะสมกนังาน 

          

27 องคก์รของท่านใหก้ารอบรมขั้นพิน้ฐานดา้นความ
ปลอดภยักบัท่านและพนกังานทุกคน รวมถึง
ผูรั้บเหมาภายนอก 

          

สวสัดิการหรือผลประโยชน์อืน่ 

28 ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีการใหร้างวลัอยา่ง
เหมาะสมเพียงพอ 

          

29 ท่านคิดวา่ในขณะท่ีท่านยงัปฏิบติังานอยูน่ั้นองคก์ร
ของท่านใหค้วามส าคญัเร่ืองสุขภาพและสวสัดิการ
เก่ียวกบัรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม 

          

30 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะกบั
ความตอ้งการของบุคคลากรในองคก์ร 
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ส่วนที ่4การตัดสินใจลาออก 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  X  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
การตัดสินใจลาออก 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

1 ในขณะท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้นระดบัการตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์รของท่านอยูใ่นระดบัใด 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แนวทางการป้องกนัการลาออกของหัวหน้างาน  

กรณศึีกษากลุ่มบริษัทการ์เดียน ประเทศไทย  
 แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใช่ประกอบการเรียนวชิาการศึกษา
คน้ควา้ดว้ยตนเองในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา ผูท้  าการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย
และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 
ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารและหวัหนา้ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน 
ประเทศไทย 
 
1.  ช่ือ-สกุล    .............................................................................................................  
 
2.  อาย ุ     .............................................................................................................  
 
3.  การศึกษา    .............................................................................................................  
 
4.  สถานศึกษา   .............................................................................................................  
 
5.  ต าแหน่งงาน   .............................................................................................................  
 
6.  หน่วยงาน    .............................................................................................................  
 
7.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน ..................................................................................................... 
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ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการท างาน 
1.  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านมีวธีิการเสริมสร้างแรงจูงใจความตอ้งการความส าเร็จ 
หรือวธีิการส่งเสริมความตอ้งการดา้นความตั้งใจของหวัหนา้งานท่ีจะท าทุกอยา่ง อยา่งเตม็ท่ีและดี
ท่ีสุดเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งไร
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
2.  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านมีวธีิการเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนั หรือวธีิการสนบัสนุนการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานรวมถึงหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร
ในองคก์ร เพื่อท าใหห้วัหนา้งานเป็นท่ียอมรับของคนในองคก์รและมีก าลงัใจในการท างานอยา่งไร
บา้ง
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ 
 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านมีวธีิการเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ 
หรือส่งเสริมความตอ้งการอ านาจเพื่อการสนบัสนุนตามบทบาทท่ีหวัหนา้งานควรมีในบทบาท
หนา้ท่ี และความรับชอบท่ีเขาพึ่งมีและสามารถใชอ้ านาจกบัเพื่อนร่วมงานรวมถึงหวัหนา้งานและ
ผูบ้ริหารในองคก์รไดอ้ยา่งไร
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
4.  แรงจูงใจทางการเงิน 
 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่โครงสร้างรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีจดัใหห้วัหนา้
งานขององคก์รท่านมีความยติุธรรม เหมาะสมกบัทกัษะความรู้ความสามารถ และความรับผดิชอบ
ของพนกังานท่ีท างานอยูอ่ยา่งไร และควรปรับปรุงหรือแกไ้ขอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ส่วนที ่3 การยอมรับสภาพแวดล้อมขององค์กร 
1.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านสามารถช่วยสร้างความรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงจากท่ีท างาน
และท าใหพ้นกังานไดรั้บความอบอุ่นจากท่ีท างานของท่านอยา่งไร
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
2.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารขององคก์ร ท่านมีส่วนสร้างและแนวทางในการสร้างความกา้วหนา้
กบัพนกังานในองคก์รอยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
3.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่การบริหารงานในองคก์รมีความชดัเจน และมีความเป็น
ธรรมมากนอ้ยเพียงใด และท่านมีวธีิการอยา่งไรในการบริหาร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
4.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่บริษทัไดจ่้ายค่าจา้งเพียงพอต่อประสบการณ์การท างาน
ของพนกังาน และมีการปรับดา้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรมหรือไม่ อยา่งไร
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
5.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารอยูน่ั้น ท่านมีวธีิการในการจดัสรรความรับผดิชอบ และต าแหน่งงาน
ใหเ้หมาะสมกนัคุณวฒิุ ความรู้ความสามารถของหวัหนา้งานอยา่งไร
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
6.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารอยูน่ั้น ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการจดัการ การนิเทศงาน หรือ
การอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง ความรับผดิชอบของ
พนกังานมากนอ้ยเพียงใด และควรปรับปรุงอยา่งไร
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
7.  ท่านคิดวา่ในขณะท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้น ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีภาพพจน์ท่ีดี เป็นท่ีรู้จกัใน
สังคมทางดา้นใด และท่านมีความภูมิใจกบัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด   
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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8.  ท่านคิดวา่ในขณะท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้น ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน และ
หวัหนา้งานเป็นอยา่งไร และองคก์รมีแนวทางท าใหพ้นกังานในองคก์รมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานดา้นใดบา้ง 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
9.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่องคก์รไดจ้ดัสรรชัว่โมงการท างาน และอุปกรณ์ต่างๆ ใน
การปฏิบติังานท่ีมากนอ้ยเพียงใด และท่านมีวธีิการในการจดัการบริหารอยา่งไร
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
10.  ท่านมีความคิดอยา่งไรเห็นกบัสวสัดิการต่างๆ ท่ีองคก์รของท่านไดจ้ดัใหก้บัหวัหนา้งาน และมี
ความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด พร้อมทั้งระบุขอ้เสนอแนะท่ีท่านควรปรับปรุง
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
ส่วนที ่4 แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบัการตัดสินใจลาออกจากองค์กร 
1.ท่านคิดวา่มีวธีิการใดท่ีจะเป็นแนวทางในการป้องกนัปัญหาการลาออกของหวัหนา้งานได้
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
ผลการประเมิน IOC แบบสอบถาม 
ผลการประเมิน IOC แบบสัมภาษณ์ 
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ผลการประเมิน IOC จากผู้เช่ียวชาญ 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
1. ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
2. ดร. ดร. ภทัรี ฟรีสตดั  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
3. ดร. ดร.ชนิสรา แกว้สวรรค์ อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 
ส่วนที ่1 : ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง [ ] หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัท่านเพียงค าตอบเดียว 
 
ข้อ ข้อค าถาม ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

 
1 

แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จ 
ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้เพ่ือให้
งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

2 ผลงานของท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้
งานสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 

3 องคก์รมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานหมุนเวยีน
ต าแหน่งงานเพ่ือใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังาน
ไดทุ้กหนา้ท่ีของกลุ่มงานในหน่วยงานหรือใน
องคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 

 
4 

แรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพนั 
ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความ
เหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

5 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานอยูต่อ้งมีการติดต่อ
ประสานงานกบัแผนกอ่ืนในองคก์ร ท่านมกัจะ
ไดรั้บความร่วมมือเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 

6 งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสท่ีจะเรียนรู้และสามารถ
พฒันาตนเองใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่เพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดโ้ดยเร็ว 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

 
7 

แรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ 
ท่านคิดวา่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
และแนวทางการบริหารการจดัการในหน่วยงาน
ของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

8 
 

ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
ในเร่ืองต่างๆภายในองคก์รท างาน 

+1 +1 +1 1.0 

9 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบขอ้บงัคบั
ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 

 
10 

แรงจูงใจทางการเงนิ 
ท่านไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
การท างาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

11 ท่านไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.0 

12 ท่านไดรั้บรายไดแ้ละค่าตอบแทนท่ียติุธรรมกบั
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.0 
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ส่วนที ่2 : ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์รของพนกังาน ในกลุ่มบริษทัการ์เดียน ประเทศไทย  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องค าตอบของท่าน 
ข้อ ข้อค าถาม ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

 
1 

ความมัน่คงปลอดภัย 
ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความมัน่คงจากท่ี
ท างานของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

2 ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงจากท่ีท างาน +1 +1 +1 1.0 

3 องคก์รของท่านมีภาพพจน์และช่ือเสียงท่ีดี +1 +1 +1 1.0 

 
4 

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความสามารถ
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

5 องคก์รของท่านมีนโยบายส่งเสริมความเริญ
กา้วหนา้ใหก้บับุคคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1.0 

6 องคก์รของท่านมีกระบวนการและมาตรฐานใน
การพิจารณาประเมินผลงานไวอ้ยา่งเหมาะสม
แลว้ 

+1 +1 +1 1.0 

 
7 

องค์การและการจดัการ 
นโยบายและแผนงานของบริษทัมีความชดัเจน
และเขา้ใจง่าย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

8 ผูบ้ริการไดจ้ดัประชุมแถลงนโยบายแผนงานต่อ
พนกังาน 

+1 +1 +1 1.0 

9 องคก์รของท่านก าหนดลกัษณะโครงสร้างการ
บริหารไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1.0 

 
10 

ค่าจ้าง 
องคก์รของท่านมีวธีิการจ่ายค่าจา้ง การใหร้างวลั
อยา่งอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

11 ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานของ
ท่าน 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

12 
 

หวัหนา้รับรู้ผลงานของท่านและน าไป
ประเมินผลงานเพ่ือข้ึนค่าแรงความชอบธรรมคุณ 

+1 +1 +1 1.0 

 
13 

ลกัษณะเฉพาะของงาน 
ความรับผิดชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและความรู้
ความสามารถของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
14 

ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการด าเนินงานของ
บริษทัใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคร์วม
ของบริษทั 

+1 +1 +1 1.0 

15 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
หวัหนา้งานอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1.0 

 
16 

การนิเทศงาน 
องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ใน
การท างานโดยการมีการฝึกอบรบอยูเ่สมอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

17 องคก์รของท่านมีกระบวนการและการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 1.0 

18 
 

ท่านไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานในองคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 

 
19 

คุณลกัษณะทางสังคมของงาน 
องคก์รของท่านมีภาพพจน์และช่ือเสียงท่ีดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

20 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลภายนอกองคก์รวา่
ท่านท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 

+1 +1 +1 1.0 

21 ท่านไดรั้บเกียรติและศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัเพ่ือน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1.0 

 
22 

การตดิต่อส่ือสาร 
องคก์รของท่านไดมี้การส่ือสารนโยบายของ

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

องคก์รใหพ้นกังานทุกะดบัอยูเ่สมอ 

23 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดแ้สดงความ
คิดเห็นอยา่งเสรี 

+1 +1 +1 1.0 

24 องคก์รของท่านจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการส่ือสารระหวา่งหวัหนา้งาน
และตวัท่านอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1.0 

 
25 

สภาพการท างาน 
ท่านรู้สึกถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือ
ต่อการท างานและมีปลอดภยัในสถานท่ีท างาน
แห่งน้ี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

26 องคก์รของท่านไดจ้ดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือ
ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลใหท่้านอยา่งเพียงพอ
และเหมาะสมกนังาน 

+1 +1 +1 1.0 

27 องคก์รของท่านใหก้ารอบรมขั้นพิน้ฐานดา้น
ความปลอดภยักบัท่านและพนกังานทุกคน 
รวมถึงผูรั้บเหมาภายนอก 

+1 +1 +1 1.0 

 
28 

สวสัดกิารหรือผลประโยชน์อืน่ 
ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีการใหร้างวลัอยา่ง
เหมาะสมเพียงพอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

29 ท่านคิดวา่ในขณะท่ีท่านยงัปฏิบติังานอยูน่ั้น
องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัเร่ืองสุขภาพและ
สวสัดิการเก่ียวกบัรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม 
 

+1 +1 +1 1.0 

30 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะ
กบัความตอ้งการของบุคคลากรในองคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 
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ส่วนที ่3 : การตัดสินใจลาออก 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องค าตอบของท่าน 
ข้อ ข้อค าถาม ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

1 ในขณะท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้นระดบัการ
ตดัสินใจลาออกจากองคก์รของท่านอยูใ่นระดบั
ใด 

+1 +1 +1 1.0 
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ผลการประเมิน IOC จากผู้เช่ียวชาญ 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
1. ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
2. ดร. ดร. ภทัรี ฟรีสตดั  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
3. ดร. ดร.ชนิสรา แกว้สวรรค์ อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 
ตอนที ่1 :  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ข้อค าถาม/ประเดน็ค าถาม 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผลการประเมนิ IOC ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

1.1  ช่ือ-นามสกลุ +1 +1 +1 1.0 
1.2  อาย ุ +1 +1 +1 1.0 
1.3  การศึกษา +1 +1 +1 1.0 
1.4  สถาบนัศึกษา +1 +1 +1 1.0 
1.5  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง +1 +1 +1 1.0 
1.6  หน่วยงาน +1 +1 +1 1.0 
1.7  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
(ปี) 

+1 +1 +1 1.0 

 
ตอนที ่2 : ความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

ข้อค าถาม/ประเดน็ค าถาม 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผลการ
ประเมิน 

IOC 
2.1  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านมีวธีิการ
เสริมสร้างแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
หรือวธีิการส่งเสริมความตอ้งการดา้นความตั้งใจ
ของหวัหนา้งานท่ีจะท าทุกอยา่ง อยา่งเตม็ท่ีและดี
ท่ีสุดเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รได้
อยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อค าถาม/ประเดน็ค าถาม 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผลการ
ประเมิน 

IOC 
2.2 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านมีวธีิการ
เสริมสร้างแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนัธ์
หรือวธีิการสนบัสนุนการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงานรวมถึงหวัหนา้งานและผูบ้ริหารในองคก์ร 
เพื่อท าใหห้วัหนา้งานเป็นท่ียอมรับของคนในองคก์ร
และมีก าลงัใจในการท างานอยา่งไรบา้ง 

+1 +1 +1 1.0 

2.3  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านมีวธีิการ
เสริมสร้างแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ หรือ
ส่งเสริมความตอ้งการอ านาจเพ่ือการสนบัสนุนตาม
บทบาทท่ีหวัหนา้งานควรมีในบทบาทหนา้ท่ี และ
ความรับชอบท่ีเขาพ่ึงมีและสามารถใชอ้ านาจกบั
เพ่ือนร่วมงานรวมถึงหวัหนา้งานและผูบ้ริหารใน
องคก์รไดอ้ยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

2.4  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่
โครงสร้างรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีจดัใหห้วัหนา้
งานขององคก์รท่านมีความยติุธรรม เหมาะสมกบั
ทกัษะความรู้ความสามารถ และความรับผิดชอบ
ของพนกังานท่ีท างานอยูอ่ยา่งไร และควรปรับปรุง
หรือแกไ้ขอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 
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ตอนที ่3 :  ความคิดเห็นเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมขององค์กร 

ข้อค าถาม/ประเดน็ค าถาม 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี2 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี3 

ผลการ
ประเมนิ 

IOC 
3.1  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านสามารถช่วย
สร้างความรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงจากท่ีท างาน
และท าใหพ้นกังานไดรั้บความอบอุ่นจากท่ีท างาน
ของท่านอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

3.2  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารขององคก์ร ท่านมี
ส่วนสร้างและแนวทางในการสร้างความกา้วหนา้
และความมัน่คงใหก้บัพนกังานในองคก์รอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

3.3  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่การ
บริหารงานในองคก์รมีความชดัเจน และมีความเป็น
ธรรมมากนอ้ยเพียงใด และท่านมีวธีิการอยา่งไรใน 
การบริหาร 

+1 +1 +1 1.0 

3.4  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่บริษทัได้
จ่ายค่าตอบแทนรวมถึงสวสัดิการต่างๆเพียงพอต่อ
ประสบการณ์การท างานของพนกังาน และมีการ
ปรับดา้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรมหรือไม่ อยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

3.5 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารอยูน่ั้น ท่านมีวธีิการ
ในการจดัสรรความรับผิดชอบ และต าแหน่งงานให้
เหมาะสมกนัคุณวฒิุ ความรู้ความสามารถของ
หวัหนา้งานอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

3.6 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหารอยูน่ั้น ท่านคิดวา่
องคก์รของท่านมีการจดัการ การนิเทศงาน หรือการ
อบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้
เหมาะสมกบัต าแหน่ง ความรับผิดชอบของพนกังาน
มากนอ้ยเพียงใด และควรปรับปรุงอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

3.7 ท่านคิดวา่ในขณะท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้น ท่าน
คิดวา่องคก์รของท่านมีภาพพจน์ท่ีดี เป็นท่ีรู้จกัใน
สงัคมทางดา้นใด และท่านมีความภูมิใจกบัองคก์ร
มากนอ้ยเพียงใด 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อค าถาม/ประเดน็ค าถาม 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี2 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี3 

ผลการ
ประเมนิ 

IOC 
3.8 ท่านคิดวา่ในขณะท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้น ท่านมี
ความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน และหวัหนา้
งานเป็นอยา่งไร และองคก์รมีแนวทางท าให้
พนกังานในองคก์รมีความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่ง
เพ่ือนร่วมงานดา้นใดบา้ง 

+1 +1 +1 1.0 

3.9 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูบ้ริหาร ท่านคิดวา่องคก์รได้
จดัสรรชัว่โมงการท างาน และอุปกรณ์ต่างๆ ในการ
ปฏิบติังานท่ีมากนอ้ยเพียงใด และท่านมีวธีิการใน
การจดัการบริหารอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.0 

3.10  ท่านมีความคิดอยา่งไรเห็นกบัสวสัดิการต่างๆ 
ท่ีองคก์รของท่านไดจ้ดัใหก้บัหวัหนา้งาน และมี
ความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด พร้อมทั้งระบุ
ขอ้เสนอแนะท่ีท่านควรปรับปรุง 

+1 +1 +1 1.0 

ตอนที ่4 :  ความคิดเห็นเกีย่วกบัการตัดสินใจลาออกจากองค์กร 

ข้อค าถาม/ประเดน็ค าถาม 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
คนท่ี 1 

ผลการ
ตรวจ 
IOC 

4.1  ในฐานะท่ีท่านมีส่วนร่วมกบัองคก์รมานาน 
ท่านคิดวา่จะมีวธีิการใดท่ีจะเป็นแนวทางในการ
ป้องกนัปัญหาการลาออกได ้

+1 +1 +1 1.0 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ผลการพจิารณา IOC 
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ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจคดัลอกงานนิพนธ ์
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